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Sammanfattning 
Uppsatsens syfte har varit att belysa arbetstagarens lojalitetsplikt mot bakgrund 
av den allmänna lojalitetsplikten i avtalsrätten.  
 
Den allmänna lojalitetsprincipen inom avtalsrätten är en norm som skall följas 
av avtalsparter vid avtalets ingående samt då de fullgör sina avtalsförpliktelser. 
Tanken är att avtalet skall vara ett medel för mänsklig samverkan och att avtalet 
skall vara till nytta för båda parter. Lojalitetsprincipen ålägger parterna en plikt 
att sätta motpartens intresse framför sitt eget. Lojalitetsplikten har kommit att 
betraktas som en biförpliktelse. Den allmänna lojalitetsplikten inom avtalsrätten 
kan spåras tillbaka till den romerska rätten där principen utgjorde en 
säkerhetsventil för avtalsparterna. I svensk rätt har den allmänna 
lojalitetsplikten kommit att utgöra ett medel för att ogiltigförklara eller jämka 
avtal. Den allmänna lojalitetsplikten innehåller flera s. k. lojalitetsförpliktelser 
såsom upplysningsplikt, klargörandeplikt, vårdplikt och tystnadsplikt.  
 
I arbetsrättsrättsligt hänseende är det endast arbetstagaren som har en plikt att 
vara lojal. Arbetsgivaren anses alltså inte ha någon motsvarande förpliktelse. 
När det gäller lojalitet finns det alltså ingen ömsesidighet i 
anställningsförhållandet. I uppsatsen har detta förklarats med att förhållandet 
mellan arbetstagare och arbetsgivare fortfarande präglas av status och 
arbetstagarens underordnade ställning.  
 
Arbetstagarens lojalitetsplikt och den allmänna lojalitetsplikten inom 
avtalsrätten sammanfaller vad gäller vårdplikt och tystnadsplikt. Arbetstagarens 
lojalitetsplikt innefattar dock flera moment som inte går att finna i den allmänna 
lojalitetsplikten. Förvisso är arbetstagarens lojalitetsplikt precis som den 
allmänna lojalitetsplikten en säkerhetsventil, men i jämförelse ställs det högre 
krav på arbetstagaren i fråga om lojalitet. Detta kan anses ha sin grund i tankar 
om familjesamhörighet. Den främsta slutsatsen som kan dras är att det finns en 
obalans när det gäller lojalitet i anställningsförhållandet.  
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Förord 
Tanken att skriva examensarbete i arbetsrätt har för mig varit självklar sedan 
våren 2003 då jag fick möjlighet att bekanta mig med ämnet inom kursen 
Den sociala dimensionen. Längre fram fick jag också möjlighet att studera 
ämnet allmän avtalsrätt. Jag har valt att kombinera de båda disciplinerna i 
mitt arbete. Något som fångade mitt intresse under tiden som kursen allmän 
avtalsrätt löpte var den i svensk rätt gällande lojalitetsprincipen. Principen 
åberopas inte sällan som allmän rättsgrundsats då avtal skall ogiltigförklaras 
eller jämkas. Det som inspirerade mig att välja att skriva om 
lojalitetsprincipen är att principen manar en avtalspart till att iaktta 
motpartens intresse inom ramen för avtalsförhållandet. Lojalitetsprincipen 
ger alltså uttryck för en allmängiltig god norm som skall följas av båda 
avtalsparter.  
 
Lojalitetsprincipen lyfts också fram i arbetsrätten där den främst ger uttryck 
för arbetstagarens plikt att vara lojal mot sin arbetsgivare. Inslaget av 
ömsesidighet lyser dock med sin frånvaro. Det är det sistnämnda som jag 
blev fängslad av och jag avser att i föreliggande uppsats undersöka detta.  
 
 2
Förkortningar 
Förkortning   Förklaring 
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1  Inledning 
1.1 Syfte och frågeställningar  
Syftet med uppsatsen är att analysera den lojalitetsplikt som åläggs 
arbetstagaren inom ramen för svensk arbetsrätt. Analysen skall ske mot 
bakgrund av den allmänna lojalitetsprincipen i avtalsrätten. De 
grundläggande frågeställningarna är följande: Är arbetstagarens 
lojalitetsplikt befogad utifrån ett kontraktsrättsligt perspektiv? Med 
kontraktsrättsligt perspektiv menas kontraktet betraktat utifrån det 
aristoteliska perspektivet, vilket innebär att kontraktsrelationen är utformad 
med vänskapsrelationen som förebild. Vilket innehåll har arbetstagarens 
lojalitetsplikt och hur långt sträcker den sig? Har arbetsgivaren någon 
lojalitetsplikt? Finns det någon ömsesidighet i relationen mellan 
arbetsgivare och arbetstagare avseende lojalitet? 
 
Avtalsrätt i allmänhet är ett ämne som har starka traditionella inslag, och 
många grundläggande kontraktsrättsliga principer går att finna inom ramen 
för detta ämne. En sådan princip är just lojalitetsprincipen. 
Lojalitetsprincipen är en princip som bl. a. sätter gränserna för vad som är 
godtagbart när en avtalspart fullgör sina förpliktelser i enlighet med 
avtalsvillkoren. Följaktligen påbjuder lojalitetsprincipen viss plikt för 
avtalsparterna. Avtalsparternas lojalitetsplikt sägs ibland utgöra en 
biförpliktelse i jämförelse med avtalets kärna dvs. huvudförpliktelsen. Att 
avtalsparter skall prestera i enlighet med avtalets huvudförpliktelse följer av 
principen pacta sunt servanda, som är central i avtalsrätten.1 
Huvudförpliktelsen skiljer sig från avtal till avtal och är alltså beroende av 
avtalstypen. Som exempel på avtalstyper kan nämnas köpeavtal, hyresavtal 
och anställningsavtal. Även lojalitetspliktens innehåll varierar beroende på 
avtalstyp. I detta hänseende är min avsikt att redogöra för 
lojalitetsprincipens bakgrund och grundtanke såsom den har kommit till 
uttryck inom ramen för kontraktet. Även kontraktet som juridisk institution 
kommer att belysas i korthet med betoning på den ömsesidiga relationen 
mellan avtalsparterna. I detta avseende kommer avtalet främst belysas som 
ett medel för mänsklig aktivitet. 
 
Lojalitetsprincipen som rättsprincip är en konsekvens av uppfattningen att 
avtalet är en form och ett medel för samverkan mellan parterna.2 Principen 
återfinns inom disciplinen arbetsrätt där den främst ger uttryck för hur 
arbetstagaren skall förhålla sig till arbetsgivaren. Den svenska arbetsrättens 
utveckling har haft betydelse för hur relationen mellan arbetsgivare och 
arbetstagare ser ut i dagsläget. Industrialismen innebar att den traditionella 
relationen mellan husbonden och tjänstehjonet ersattes med arbetsgivar- och 
arbetstagarrelationen. Den nya arbetsrätten tog sin fart i samband med 
                                                   
1 Adlercreutz, Axel, Avtalsrätt I. Juristförlaget, Lund, 2002, s. 23.  
2 Taxell, L. E., Avtalsrätt. Bakgrund-sammanfattning- utblick. Juristförlaget, Norstedts Juridik 
AB, Stockholm, 1997, s. 66. 
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Sveriges industrialisering, som ägde rum från början av 1800-talet och 
framåt. Under en lång tid präglades arbetsrätten av arbetsgivarnas 
handlingsfrihet avseende anställnings- och uppsägningsrätt. För att stärka 
arbetstagarnas ställning i förhållande till arbetsgivarens ensidiga rättigheter 
infördes i början av 1970-talet lagen om anställningsskydd och 
medbestämmandelagen.3 Sedan dess, och framförallt under 1990-talet, har 
arbetslivet utsatts för ytterligare förändring i form av en massiv 
flexibilisering vilket har inneburit en ökad användning av tidsbegränsade 
anställningar.  Det sägs att flexibiliseringen av arbetsrätten är en konsekvens 
av samhällets övergång från industrisamhälle till informationssamhälle.4  
 
Min avsikt är att belysa bakgrunden till arbetstagarens lojalitetsplikt och 
sedan utreda pliktens omfattning i gällande rätt. Att belysa pliktens ursprung 
är nödvändigt eftersom ursprunget ofta spelar roll för hur plikten tolkas och 
tillämpas i gällande rätt. På detta sätt undersöks också huruvida den 
förändring som har skett i arbetslivet generellt, också har påverkat 
arbetstagarens lojalitetsplikt.  
 
1.2 Avgränsningar 
Utredningen om lojalitetsplikt i kontraktsrelationer kommer att begränsas 
till utvalda adekvata exempel rörande avtalets ingående och genomförande. 
Principerna för culpa in contrahendo kommer att utelämnas i den här 
uppsatsen. Utgångspunkten kommer att vara grundläggande idéer om den 
goda kontraktsrelationen. Utredningen i uppsatsens avtalsrättsliga del 
kommer således att vara översiktlig.  
 
Vad gäller uppsatsens arbetsrättsliga utredning kommer tyngdpunkten att 
ligga på förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare vid 
anställningsavtalets ingående samt under anställningen. 
Konkurrensklausuler som ibland förekommer i enskilda anställningsavtal 
kommer utelämnas helt i den här uppsatsen. Den lojalitetsplikt som råder 
mellan kollektivavtalsparter kommer inte alls att beröras på grund av ämnets 
omfattande karaktär. Endast arbetstagarens lojalitetsplikt kommer att 
grundligt undersökas. Ibland förekommer klausuler om lojalitet i 
kollektivavtal, men dessa klausuler uttrycker oftast ett erkännande av den 
lojalitetsplikt som annars gäller för arbetstagare. Se nedan i avsnitt 3. Praxis 
och doktrin kommer att användas för att utröna omfattningen av 
arbetstagarens lojalitetsplikt. 
 
I den svenska doktrinen samt i utredningen Ds 2002:56 har arbetsgivarens 
lojalitetsplikt diskuterats. I avsnitt 3.2 kommer synpunkterna i Ds 2002:56 
endast att uppmärksammas i korthet.  
 
                                                   
3 Lag (1974:12) om anställningsskydd upphörde att gälla då den nu gällande lagen om 
anställningsskydd infördes. Den gällande lagen heter lag (1982:80) om anställningsskydd. 
4 Se Numhauser – Henning, Ann, Den framtida arbetsrättens förutsättningar. Arbetsliv och 
arbetsmarknad, årg. 3 nr. 2 1997, s.  97 – 108. 
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 1.3 Metod, teori och material 
När det gäller att utreda den allmänna lojalitetsprincipens innehåll och 
gränser i avtalsrätten, och arbetstagarens plikt att vara lojal, är metoden helt 
rättsdogmatisk. Den rättsdogmatiska metoden har som syfte att tolka och 
systematisera gällande rätt.5  
 
Det aristoteliska synsättet på kontraktet kommer att användas både för att 
analysera den avtalsrättsliga och den arbetsrättsliga lojalitetsplikten. 
Metoden som kommer att användas i den här uppsatsen är följaktligen 
idéhistorisk. Jag har valt denna teori eftersom det är ett intressant sätt att 
betrakta en kontraktsrelation. 
 
Enligt den aristoteliska kontraktsuppfattningen är den goda 
kontraktsrelationen utformad med vänskapsrelationen som förebild. Avtalet 
skall vara till nytta för båda parter och det skall präglas av ömsesidig 
respekt. I den goda avtalsrelationen är ömsesidig omsorg och lojalitet en 
nödvändighet. Ömsesidighet i en avtalsrelation kommer till uttryck i en 
rättviseprincip, nämligen principen om kommutativ rättvisa. I en 
kommutativ rättvis kontraktsrelation är avtalets innehåll sådant att det råder 
balans mellan parternas prestationer, och relationen är också till nytta för 
båda parterna.6 Inom kontraktsrätten har den kommutativa rättvisan till syfte 
att bevara en relation grundad på samverkan och ömsesidighet. Rättvisa 
föreligger när det finns balans mellan parternas förpliktelser.7 
Förpliktelserna skall alltså delas lika mellan avtalsparterna.8  Vid obalans 
kan relationen beskrivas som ensidig. 
 
Ovanstående teori skall alltså tillämpas genomgående i hela uppsatsen.  
 
Med hänsyn till arbetslivets dynamiska särart är det nödvändigt att se 
arbetstagarens lojalitetsplikt mot bakgrund av arbetslivets flexibilisering. 
Övergången från det traditionella industrisamhället till det post-fordiska 
samhället kräver också en förändrad arbetsrätt.9 Flexibilisering av 
arbetslivet blir då oundviklig. Utan att direkt applicera flexibiliseringsteorier 
i uppsatsen är det viktigt att uppmärksamma arbetslivets flexibilisering. 
Detta har redan berörts ovan och kommer närmare att belysas i avsnitt 3.1. 
 
Eftersom uppsatsen utgår ifrån idéhistoriska föreställningar om 
ömsesidighet kommer materialet generellt att bli färgat av den valda teorin. 
Lojalitetsprincipen är inte lagfäst och därför kommer rättspraxis från Högsta 
                                                   
5 Peczenik, Aleksander, Vad är rätt?. Fritzes Förlag, Stockholm, 1995, s. 312 
6 Votinius, Sacharias, Varandra som vänner och fiender. Brutus Östlings Bokförlag Symposion, 
Eslöv, 2004, s. 61. 
7 Votinius, 2004, s. 66.  
8 Votinius, 2004, s. 67. 
9 Numhauser – Henning, 1997, s. 101. 
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domstolen och Arbetsdomstolen att användas för att klargöra gällande rätt. 
Vad gäller arbetsrättens historiska bakgrund och lojalitetsprincipens 
ursprung är det lämpligt att använda sig av doktrin vilket också kommer att 
ske. 
 
1.4 Disposition 
Uppsatsen består av tre delar utöver inledningsavsnittet. Avsnitt 2 handlar 
om den allmänna lojalitetsprincipen i avtalsrätten. Avsnitt innehåller en 
övergripande beskrivning av vad lojalitetsplikten innebär. Detta sker genom 
dels en historisk tillbakablick och dels en kortfattad beskrivning av gällande 
rätt. I bakgrundsdelen kommer endast vissa aspekter att uppmärksammas. 
Den romerska rättens inflytande på den svenska rätten beskrivs i korthet. 
Hur lojalitetsprincipen kommit till uttryck i grundläggande avtalslagstiftning 
tas också upp. Sedan redogörs för lojalitetsplikten vid avtalets ingående och 
hur plikten yttrar sig under avtalsperioden. 
 
I avsnitt 3 beskrivs och belyses arbetstagarens lojalitetsplikt. En historisk 
tillbakablick inleder detta avsnitt. Efter detta sker en redogörelse för 
arbetssökandes lojalitetsplikt före anställningsförhållandet, och arbetstagarens 
lojalitetsplikt under anställningsförhållandet. Praxis från Arbetsdomstolen 
kommer att användas för att klargöra rättsläget.  
 
Uppsatsens avslutande del, avsnitt 4, består av en jämförelse mellan den 
allmänna lojalitetsplikten i avtalsrätten och arbetstagarens lojalitetsplikt. Sedan 
följer en analys av den allmänna lojalitetsplikten i avtalsrätten och 
arbetstagarens lojalitetsplikt. Analysen sker utifrån den aristoteliska 
kontraktsuppfattningen.  
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2 Den allmänna 
lojalitetsprincipen i 
avtalsrätten 
2.1 Avtal som grund för samverkan  
Ett avtalsförhållande karakteriseras av den samverkan som sker mellan 
parterna.10 I de flesta fall samarbetar personer för att gemensamt 
åstadkomma någonting. Avtalet är ett medel som har till syfte att uppnå 
parternas önskemål. Följaktligen bör avtalet ses som ett led i mänsklig 
aktivitet.11 Trots samarbetsinslaget är grunden för alla avtal att en människa 
önskar erhålla eller skapa något till vinning för sig själv. Ett avtal är således 
ett medel för att komma i en bättre sits än tidigare. Avtalsförhållandet 
kommer då att karakteriseras av parternas egoistiska strävan efter att berika 
sig själva. Ofta rör denna eftersträvan ekonomiska värden.12 Parterna anses 
dock ha en generell plikt att vara lojala mot varandra och lojalitetsplikten är 
numera accepterad som en allmän rättsgrundsats.13  
 
Ordet lojalitet är synonymt med bland annat trohet, pålitlighet och 
solidaritet.14 Något som bör anmärkas är att alla dessa ord inte bara ligger 
nära till hands inom ramen för avtalsrelationer, utan orden kan också 
kopplas samman med vänskapsrelationer. Därför går det att dra paralleller 
mellan en avtalsrelation och en vänskapsrelation. Det är inte brukligt att två 
vänner, i sin relation till varandra, agerar själviskt.  Likaså anses det finnas 
normer för hur parterna i en avtalsrelation skall agera. Syftet är att främja 
jämställdheten i avtalsrelationen och därför är det inte tillåtet att agera 
alltför egoistiskt med endast eget intresse i sinnet.15 Med partsegoism följer 
motsättningar och konflikter mellan parter som egentligen önskar samverka. 
Lojalitetsprincipen som förespråkar att en part skall beakta motpartens 
intresse syftar just till att stävja den typ av partsegoism som leder till 
motsättningar och konflikter.16 Det handlar också om ett skyddsbehov som 
tillgodoses genom att avtalsparterna skyddar varandra.17
 
 
                                                   
10 Taxell, L. E.  Avtalsrättens normer, Åbo akademis förlag, Åbo, 1987, s. 11. 
11 Taxell, 1987, s. 11. 
12 Taxell, 1987, s. 11-12.  
13 Nicander, Hans, Lojalitetsplikt före, under och efter avtalsförhållandet. Juridisk Tidskrift. 
1995-96, s. 31-49, s. 31. 
14 Svenska Akademien. Ordbok över svenska språket. Sextonde bandet, Berlingska Boktryckeri-
och Stilgjuteri-Aktiebolaget, Lund, 1942. 
15 Exempelvis kan avtal ogiltigförklaras vid otillbörligt förfarande från ena parten. Se 28-33 §§  
AvtL. 
16 Taxell, 1987, s. 12. 
17 Taxell, 1987, s. 68. 
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2.2 Lojalitetsprincipens historiska 
bakgrund 
2.2.1 Bona fides och den romerska rätten 
Gällande principer inom den nutida kontraktsteorin härstammar från den 
romerska rätten. Grunden för avtal i den romerska rätten bestod av 
konsensus avseende parternas prestationer.18 Konsensus som betyder 
överenskommelse, har givit upphov till begreppet konsensualavtal. 
Konsensualavtalet är den vanligaste typen av avtal och kännetecknas av att 
ett bindande avtal kommer till stånd genom utbyte av sammanstämmande 
viljeförklaringar. Konsensualavtalet kan ingås utan krav på särskild form.19
 
I ett tidigare skede accepterades dock inte det formlösa avtalets giltighet av 
den romerska rätten. Den romerska rätten präglades av en strikt ordning.20 
Säkerheten i handelsrättsliga sammanhang spelade stor roll i det romerska 
affärslivet. Endast de avtal som ingicks enligt reglementet erkändes som 
giltiga.21 Avtalsförpliktelserna bestod då endast av det som kommit till 
uttryck vid avtalstillfället. Således saknade parterna skyldighet att beakta 
motpartens intresse om de inte uttryckligen lovat att göra det.22 Allteftersom 
den internationella handeln expanderade ökade behovet av en reformering 
av den strikta rätten. Konsensualavtalet med dess formlösa karaktär kom då 
att utgöra ett mer flexibelt alternativ.23  
 
I den romerska rätten reglerades konsensualavtalen med beaktande av 
principerna för bona fides.24 Bona fides kan i detta sammanhang översättas 
med god tro, uppriktighet och hederlighet.25 Processrättsligt innebar detta att 
domaren hade möjlighet att avgöra en avtalstvist med hänsyn till 
avtalsparternas beteenden. Avtalsparterna var enligt normerna för bona fides 
förpliktade att ta hänsyn till motpartens legitima intressen även om man inte 
uttryckligen lovat att göra det. Konsensualavtalet kunde alltså utfyllas med 
villkor som inte uttryckligen berörts av parterna. På detta sätt uppnåddes 
inte bara flexibilitet vid avtalens ingående utan också materiell rättvisa i 
rättsutövandet.26 Detta innebar att fokus kom att ligga på båda parternas 
beteende. 
 
                                                   
18 Zimmermann, Reinhard, The Law of Obligations, Juta & Co, Ldt, Cape Town, 1990, s. 559 f.. 
19 Adlercreutz, 2002, s. 50. 
20 Votinius, 2004, s. 74. 
21 Holm, A. Den avtalsgrundade lojalitetsplikten – en allmän rättsprincip. UniTryck, Linköping, 
2004, s. 44 f.. 
22 Votinius, 2004, s. 74. 
23 Holm, 2004, s. 50 f.. 
24 Holm, 2004, s. 44. 
25 Holm, 2004, s. 51. 
26 Holm, 2004, s. 51 f.. 
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2.2.2  Lojalitet i svensk rätt  
Svensk rätt har till stor del påverkats av den romerska rätten, framförallt 
genom kodifikationen Corpus Juris Civilis. Denna samling sammanställdes 
kring 530-talet e.Kr. av den östromerske kejsaren Justinianus.27 
Under 1600-talet dominerade principen pacta sunt servanda den svenska 
avtalsrätten. Enligt principen är grunden för avtalsförpliktelsen utbytet av 
samstämmiga viljor och därav följer att avtalet skulle hållas. Principen om 
paca sunt servanda sätter främst huvudförpliktelsen i centrum. Trots att 
avtalsteorin dominerades av denna princip, fanns principerna om bona fides 
i bakgrunden.28 1734 års lag innebar att vissa rättsprinciper som uttryckts i 
praxis och som kunde härledas från Corpus Juris Civilis lagfästes.29 Vad 
gäller allmänna rättsprinciper i civilrätt var dock 1734 års lag otillräcklig 
och dessa principer fick som tidigare komma till uttryck i rättspraxis.30  
 
Avtalslagen31 (AvtL) från 1915, kom att utgöra central lagstiftning på 
förmögenhetsrättens område.32 Den moderna avtalsrätten och likaså 
avtalslagen kom att präglas av två motstående teorier, viljeteorin å ena sidan 
och tillitsteorin å andra sidan. Viljeteorin innebär i generella drag att den 
rättshandlandes vilja läggs till grund för vad som kan anses blivit avtalat. 
Vid tvist löses således rättsfrågor till fördel för den rättshandlande. 
Tillitsteorin förespråkar dock att medkontrahentens goda tro i förhållande 
till den rättshandlande i vissa fall skall vara avgörande vid tvistelösning.33 
Avtalslagen kom alltså att utgöra en ny företeelse i förmögenhetsrätten.  
 
Begreppet tro och heder kan sammankopplas med god tro inom tillitsteorin. 
AvtL 33 § handlar om just god tro och heder. Det handlar om att motpartens 
intressen skall beaktas av en avtalspart. För första gången lagfästes alltså en 
bestämmelse om tro och heder i svensk förmögenhetsrätt. 34 Med stöd av 
lagbestämmelsen och med hänvisning till tro och heder kunde avtal för 
första gången komma att ogiltigförklaras. AvtL 33 § kan kopplas samman 
med lojalitetsplikt eftersom avtalsparterna åläggs en plikt att upplysa 
varandra om omständigheter som kan vara avgörande för avtalets ingående. 
Bestämmelsen fokuserar på omständigheter vid avtalets tillkomst. Dessa 
omständigheter skall vara sådana att det skulle strida mot tro och heder att 
med vetskap om dem göra rättshandlingen gällande. Efter avtalslagens 
ikraftträdande uppstod diskussion om tillämpligheten av AvtL 33 §.35 Den 
                                                   
27 Modéer, Kjell Å, Historiska rättskällor - en introduktion i rättshistoria. Nerenius & Santérus 
Förlag, Stockholm, 1997, s. 36-37. 
28 Jägerskiöld, Stig,  Handelsbalkens utländska källor. Carl Bloms Boktryckeri AB, Lund, 1967, 
s. 2 f..  
29 Modéer, 1997, s. 107-108. 
30 Modéer, 1997, s. 109. 
31 Lag (1915:218) om avtal och andra rättshandlingar på förmögenhetsrättens område. Lagen 
utgör fortfarande gällande rätt.  
32 Adlercreutz, 2002, s. 32-33. 
33 Adlercreutz, 2002, s. 37. 
34 Persson, Ingemar, i not 48 till lag (1915:218) om avtal och andra rättshandlingar på 
förmögenhetsrättens område. Karnov-Plus,  Internet. 2006-04-04, 09.41. 
35 Se Karlgren, H. 33 § Avtalslagen. Svensk Juridisk Tidskrift, 1933, s. 219-255 samt 
Adlercreutz, 2002, s. 270. 
 10
uppfattning som fick mest gehör förespråkade att när domstolen skulle 
avgöra huruvida åberopandet av rättshandlingen stred mot tro och heder, 
skulle bedömningen ske utan influenser av den allmänna 
moraluppfattningen i samhället.36 Bestämmelsen har tillämpats med stor 
varsamhet sedan dess tillkomst, vilket torde ha sin grund i resultatet av den 
nämnda diskussionen. Exempel på AvtL 33 § tillämpning i 
lojalitetshänseenden kommer att tas upp i avsnitt 2.3.2. 
 
Med tanke på den försiktighet som domstolarna hade visat inför 
tillämpningen av AvtL 33 § fanns det från lagstiftarens sida en vilja till 
förändring inför tillkomsten av AvtL 36 §.37 Den nya lagbestämmelsen 
fokuserade på oskäliga avtalsvillkor.  På grund av bestämmelsens allmänna 
utformning har den kommit att kallas för den stora generalklausulen, och 
dess tillämpningsområde spänner över hela förmögenhetsrättens område. 38 
Enligt AvtL 36 § får avtalsvillkor jämkas eller lämnas utan avseende, om 
villkoret är oskäligt med hänsyn till avtalets innehåll, omständigheterna vid 
avtalets tillkomst, senare inträffade förhållanden och omständigheterna i 
övrigt. Exempel på hur lagbestämmelsen har kommit att användas i 
lojalitetshänseenden kommer att tas upp i avsnitt 2.3.2. 
 
 
2.3 Gällande rätt: den allmänna 
lojalitetsprincipen i svensk avtalsrätt  
2.3.1 Allmänt  
Lojalitetsprincipen har inte blivit föremål för någon generell lagstiftning 
utan anses gälla som en allmän rättsgrundsats.39 Den har dock kommit till 
uttryck såsom en plikt i vissa lagar. Exempel på en sådan lag är HagL där 
det i 5 § stadgas att agenten vid uppdragets fullgörande skall tillvarata 
huvudmannens intressen samt handla lojalt och redligt. Samma 
lojalitetsplikt finns för huvudmannen, HagL 7 §.  
 
Det finns alltså inte någon allmän lagbestämmelse i svensk rätt som återger 
lojalitetsprincipens innebörd. Snarare är det så att lojalitetsprincipens 
innebörd skiftar beroende på rättsområde.40 Huvudsakligen påbjuder dock 
lojalitetsprincipen en plikt för avtalsparten. Plikten innebär att parterna inte 
ensidigt får hävda sina egna intressen till nackdel för varandra utan att de 
inom vissa gränser är skyldiga att beakta varandras intressen. Detta 
utmynnar ifrån tanken att avtalsparterna frivilligt har valt att samverka med 
varandra och därför är de också skyldiga att visa varandra omsorg och 
                                                   
36 Adlercreutz, 2002, s. 270. 
37 Prop. 1975/76:81 s. 117. 
38 Prop. 1975/76:81 s. 112. 
39 Taxell, 1997, s. 66. 
40 Taxell, 1997, s. 65. 
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trohet.41 Lojalitetsplikten är en utgångspunkt för hur parten bör förhålla sig 
till medkontrahenten. När pliktens innebörd i ett visst förhållande har 
fastställts går det att urskilja riktlinjerna för hur parternas avtalsenliga 
förpliktelser skall uppfattas och tolkas. I långvariga avtalsrelationer ställs 
normalt högre lojalitetskrav på parterna än vid kortvariga avtal som 
exempelvis köp.42
 
Trots svårigheter med att i klarhet fastslå lojalitetsprincipens innebörd kan 
dock vissa element urskiljas. Dessa är upplysningsplikt, klargörandeplikt, 
tillsynsplikt, vårdplikt, omsorgsplikt samt tystnadsplikt.43   
 
2.3.2 Lojalitetsplikt vid avtalets ingående 
Den primära anledningen till att avtalsparter skall vara lojala mot varandra 
vid avtalets ingående har att göra med säkerhet. Om det inte ställdes krav på 
lojalitet vid ingående av avtal skulle personer tveka inför att ingå avtal då de 
skulle vara rädda för att bli lurade. Omsättningsintresset manar alltså 
avtalsparter att agera lojalt mot varandra när de ska ingå avtal.44 Utifrån ett 
lojalitetshänseende är upplysningsplikten och klargörandeplikten särskilt 
intressanta vid avtalets ingående.  
 
2.3.2.1 Upplysningsplikt 
Vid köp har en säljare upplysningsplikt gentemot en köpare ifråga om 
information om själva avtalsobjektet. Om avtalsparten har kännedom om ett 
visst förhållande, och han vet att motparten saknar sådan kännedom 
samtidigt som han inser att motparten har intresse att få ta del av 
informationen, åligger det honom att upplysa motparten om det speciella 
förhållandet. Även motpartens typiska förväntning om i vilken utsträckning 
han skall bli upplyst om vissa förhållanden är avgörande för huruvida 
upplysningsplikt föreligger vid avtalets ingående.45
 
AvtL 33 § tar bl. a. sikte på upplysningsplikt vid ingående av avtal. När en 
avtalspart på ett ohederligt sätt begagnat sig av motpartens obekantskap med 
vissa faktiska förhållanden, skall rättshandlingen inte kunna åberopas och 
således skall avtalet av domstolen förklaras ogiltigt.46  
 
Ett belysande rättsfall där AvtL 33 § har tillämpats är NJA 1936 s. 737. 
Fallet rörde försäljning av en caférörelse, där säljaren stämde köparen för 
utebliven betalning. Köparen hävdade att säljaren vid tiden för avtalets 
ingående varit medveten om en minskning i rörelsens omfattning och 
                                                   
41 Nicander, 1995-96, s. 31.  
42 Nicander, 1995-96, s. 33. 
43 Nicander, 1995-96, s. 32.  
44 Hultmark, Christina, Upplysningsplikt vid ingående av avtal. Juristförlaget, Stockholm, 1993, 
s. 10. 
45 Hultmark, 1993, s. 19. 
46 NJA II 1915 s. 262. 
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yrkade därför på ogiltighet.47 Eftersom säljaren varit medveten om 
minskningen och köparen inte hade kännedom om förhållandet ansåg HD 
att det tillkom säljaren en upplysningsplikt. Då säljaren underlåtit att dela 
med sig av informationen, kunde rättshandlingen inte göras gällande mot 
köparen.48  
 
Det kan i vissa fall finnas skäl att jämka avtalsvillkor med hänsyn till att en 
avtalspart vid avtalsslutet inte fullgjort sin upplysningsplikt. Avtalsvillkoret 
kommer då betraktas som oskäligt. I NJA 1997 s. 524 jämkades ett 
borgensåtagande med bland annat hänvisning till att borgenären inte 
uppfyllt sin informationsplikt avseende åtagandets omfattande betydelse. 
Fallet gällde en privatpersons borgen för ett företags leasingavtal. HD 
anförde att borgensmannen haft fog för uppfattningen att borgensåtagandet 
avsåg ett förhållandevis litet restbelopp. Att beloppet ökade väsentligt kom 
oväntat för borgensmannen.49 HD lade alltså stor vikt vid 
överraskningsmomentet. 
 
Det går alltså att säga att AvtL 33 § och 36 § kan komma att användas som 
en säkerhetsventil vid illojala förfaranden.50  
 
 
2.3.2.2 Klargörandeplikt 
En avtalspart kan ha en skyldighet att förklara för sin motpart mer i detalj 
vad den avtalade prestationen går ut på. Det kan handla om att redogöra för 
skötseln av en såld produkt, dess beskaffenhet och användning. 
Underlåtenhet att fullgöra denna plikt kan innebära att avtalet tolkas till 
fördel för den som inte fått riktig eller behövlig information.51 Rättsfallet 
NJA 1986 s. 596 är ett sådant fall. Det aktuella fallet rörde sig om ett avtal 
avseende ett monteringsfärdigt hus. Huset hade beställts av en konsument. 
Avtalets ordalydelse tog endast sikte på försäljning av monteringsfärdigt 
material till en viss angiven typ av hus och garage samt vissa specificerade 
tillägg. Varken i leveransavtalet eller i orderbekräftelsen nämndes någonting 
om montering av huset.52 Konsumenten hävdade att avtalet avsåg fast pris 
för leverans och montering. Till omständigheterna hör också att 
konsumenten hade förhandlat och även ingått avtal med en försäljare som 
endast hade haft behörighet att förhandla för säljarens (bolaget) räkning. HD 
anförde att de skriftliga kontraktsförhandlingarna inte uttömmande 
redovisade avtalsförhållandet mellan parterna.53 Trots att avtalet hade 
ingåtts med en formellt obehörig person ansåg HD att utgångspunkten vid 
tolkning av avtalet bör vara vad försäljaren insett eller bort inse om 
konsumentens uppfattning rörande avtalets innehåll och att detta borde 
                                                   
47 NJA 1937 s. 737, s. 739. 
48 NJA 1937 s. 737, s. 741. 
49 NJA 1997 s. 524, s. 534. 
50 Ramberg, Jan, Ramberg, Christina, Allmän avtalsrätt. Nordstedts Juridik AB, Stockholm, 
2003, s. 149. 
51 Ramberg,  Ramberg, 2003, s. 41. 
52 NJA 1986 s. 596, s. 602. 
53 NJA 1986 s. 596, s. 602. 
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tillräknas bolaget. Bolagets representant hade inte klargjort avtalets 
omfattning för konsumenten och därför kunde konsumenten inte lastas för 
detta.54
 
2.3.3 Lojalitetsplikt under avtalsförhållandet 
2.3.3.1 Vård- och omsorgsplikt 
Avtalsparter är generellt förpliktade att vara lojala mot varandra inte bara 
vid avtalets ingående utan också under avtalstiden. Detta gäller oavsett 
avtalstyp. 
 
För kreditinstitutet som är centralt i den moderna ekonomin spelar 
panträtten en viktig roll. Panthavarens vård- och omsorgsplikt utgör 
lojalitetsförpliktelser.55 Panthavaren är enligt HB 10:3-4 skyldig att vårda 
panten. Detta följer av att panthavaren har annans egendom i sin besittning. 
Det går att säga att vårdplikten är ett uttryck för panträttens begränsning i 
förhållande till äganderätten. Vårdplikten innebär att panthavaren skall 
eftersträva att pantens värde bevaras. Panthavaren skall inte vidta handlingar 
som kan skada panten eller som kan leda till att panten minskar i värde.56
 
 
2.3.3.2 Tystnadsplikt 
Avtalsfriheten tillåter avtalsparter att avtala om ömsesidig tystnadsplikt. 
Brott mot en sådan tystnadsplikt utgör ett avtalsbrott och kan leda till 
skadeståndsskyldighet för den part som bryter mot avtalet. Tystnadsplikten 
anses vara ett centralt moment av lojalitetsplikten, särskilt ifråga om 
know-how.57  
 
När det inte uttryckligen har avtalats om tystnadsplikt är huvudregeln att en 
avtalspart skall iaktta tystnadsplikt i fråga om all information vars röjande 
eller otillbörliga utnyttjande är ägnat att skada medkontrahenten.58 Detta 
synsätt sammanfaller med tanken att en avtalspart inte medvetet skall bidra 
till att skada sin motpart och att parterna skall agera utifrån principerna om 
samverkan. När det gäller avtal där känslig information i form av 
företagshemligheter hanteras mellan parterna, kan också lagen 
(1990:409)om skydd för företagshemligheter (FHL) bli tillämplig. Med 
företagshemlighet avses sådan information om affärs- eller driftförhållanden 
i en näringsidkares rörelse som näringsidkaren håller hemlig och vars 
röjande är ägnat att medföra skada för honom i konkurrenshänseende, FHL 
1 § 1 st.. Enligt FHL 6 § kan den som uppsåtligen eller av oaktsamhet 
utnyttjar eller röjer en företagshemlighet hos en näringsidkare som han i 
                                                   
54 NJA 1986 s. 596, s. 603. 
55 Nicander, 1995-96, s. 33. 
56 Bergström, Svante, Lennander, Gertrud, Kredit och säkerhet. Iustus Förlag AB, Uppsala, 
1997, s. 88-89.  
57 Nicander, 1995-96, s. 34. 
58 Nicander, 1995-96, s. 36. 
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förtroende har fått del av i samband med en affärsförbindelse med denne, bli 
skadeståndsskyldig om förfarandet inneburit skada för näringsidkaren. FHL 
6 § fastlägger ingen legal tystnadsplikt utan bygger på bestämmelser om 
sekretess i annan lag eller i avtal mellan näringsidkarna.59  
 
                                                   
59 Fahlbeck, Reinhold, Lagen om skydd för företagshemligheter. En kommentar och 
rättsöversikter. Norstedts Juridik AB, Stockholm, 2004, s. 290. 
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3 Arbetstagarens lojalitetsplikt 
3.1 Bakgrund 
Liksom andra avtal grundas anställningsförhållandet på samstämmande 
viljeförklaringar från parterna. Anställningsavtalet kan alltså ingås formlöst. 
Anställningsavtalet utgör en avtalstyp på samma sätt som köp, hyra osv..60  
För en bredare förståelse skall arbetstagarens lojalitetsplikt ses mot 
bakgrund av historiska förhållanden. På grund av utrymmesskäl begränsas 
den historiska framställningen till att endast omfatta förhållanden av 
relevans för just den här uppsatsen.  
 
Förhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare har i rättsliga hänseenden 
betecknats som ett statusförhållande. Ett exempel på ett annat 
statusförhållande är relationen mellan föräldrar och barn. Numera grundas 
förhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare på avtal.61 Andra exempel 
på statusförhållande är förhållandet mellan husbonde och tjänare, mellan 
mästare, gesäll och lärling.62 Statusförhållandet var under äldre tider en 
konsekvens av de begränsade möjligheterna att fritt byta anställning.63
 
Som ovan nämnts präglades statusförhållandet av familjesamhörighet. I 
1864 års näringsfrihetsförordning 15 § mom. 2, går det att läsa att 
näringsidkare som har fattiga barn i sin tjänst äger föräldrarätt över sådant 
barn till dess det uppnått myndig ålder. 64  
 
Statusförhållandet och husbondeväldet framkommer även tydligt i 1833 års 
legostadga.65 Husbonden hade rätt att aga de tjänstehjon som arbetade hos 
honom, 1833 års legostadga, 5 §.66 I denna bestämmelse fanns också 
anvisningar för hur husbonden skulle uppträda mot tjänstehjonet. Av dessa 
anvisningar framgick också tjänstehjonets underordnade ställning. 
Husbonden skulle uppträda med välvilja och foglighet eller med 
allvarsamhet och stränghet beroende på hur troget tjänstehjonet uppträdde.67 
Husbonden var vidare skyldig att förse tjänstehjonet med underhåll och 
husrum, 1833 års legostadga, 6 §. Tjänstehjonet var i sin tur ålagt att i sitt 
förhållande till husbonde vara trogen, 1833 års legostadga 10 §. Detta är ett 
uttryck för tjänstehjonens trohetsplikt. Lojalitetsplikten har även kallats för 
                                                   
60 Schmidt, Folke, Löntagarrätt. Juristförlaget, Stockholm, 1994, s. 11 f. 
61 Schmidt, 1994, s. 1. 
62 Adlercreutz, Axel, Kollektivavtalet. Berlingska Boktryckeriet, Lund, 1954, s. 27. 
63 Adlercreutz, Axel,  Arbetstagarbegreppet. P. A. Norstedt & Söners Förlag, Stockholm, 1964, 
s. 8. 
64 Lagtexten går att finna i Häthén, Christian, och Nilsén, Per, Svensk historisk lagbok. 
Rättshistoriska källtexter. Studentlitteratur, Lund, 2004, s. 301 f.. 
65 Adlercreutz, 1964, s. 8. 
66 Lagtexten går att finna i Häthén, Nilsén, 2004, s. 267f. f.. 
67 Björling, C.G. Lärobok i civilrätt. För nybörjare. Berlingska Boktryckeriet, Lund, 1910, s. 
145.  
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trohetsplikt.68 Att vara lojal mot sin husbonde kan alltså kopplas samman 
med status och underordnad ställning. Legostadgan upphörde att gälla 1926. 
Trots detta lever lojalitetsplikten kvar i nutida svensk arbetsrätt. 
 
Under 1800-talet präglades arbetstagarförhållandet av status och 
arbetstagarens underordnade ställning. Tanken att arbetstagarförhållandet 
helt skall vara och betraktas som ett avtalsförhållande är en produkt av 
liberalistiska tankeströmningar.69 Dessa idéer fick ett upplyft i mitten av 
1800-talet. Med liberalismen och den ekonomiska utvecklingen följde 
kontraktsprincipen. Denna princip skulle tillämpas vid reglering av 
förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Detta var ett led i att 
förverkliga liberalismens paroll om individens frihet och fri konkurrens.70 I 
fokus stod arbetsgivarnas frihet att fritt producera och kunna anlita 
arbetskraft. Tidigare hade produktionen varit beroende av privilegiesystem 
och vissa skyldigheter att producera. Liberalismen och kapitalismens 
principer medgav arbetsgivarna, som ägde produktionsmedlen, friheten att 
utnyttja arbetskraft på de villkor som accepterades av arbetarna. För 
arbetstagarna innebar kontraktsprincipen inte någon frihet i större 
bemärkelse. Arbetstagarnas status var fortfarande kännetecknad av 
underordning. Denna status överfördes i stor sett som avtalsinnehåll till det 
nya arbetsrättsliga systemet.71 De gamla synsätten om hur arbetare och 
tjänstehjon skall vara lojala kom alltså att gälla som ett led i 
anställningsavtalet. 
 
Enligt det moderna synsättet grundas en arbetstagares 
anställningsförhållande på en avtalsrelation mellan arbetstagaren och 
arbetsgivaren. Från 1800-talets mitt och framåt ökade avtalets betydelse för 
förhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare, medan lagstiftningens 
betydelse minskade. Läget förändrades dock under 1970-talet. Regleringen 
av anställningsförhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare kom från 
och med mitten 1970-talet att präglas av lagstiftade regler. Parallellt med 
detta utvecklades flera utfyllnadsregler till anställningsavtalet i praxis. 
Utöver detta regleras anställningsförhållandena i varje bransch till stor del, 
och enhetligt i rikstäckande kollektivavtal. I doktrinen menar man att dessa 
tre omständigheter i kombination har lett till att det äldre sättet att se 
anställningsförhållandet som ett statusförhållande har återupplivats.72 Det 
går dock inte att helt klart konstatera att kontraktsprincipen någonsin fick 
bukt med statusförhållandet. Arbetstagarens lojalitetsplikt som gäller inom 
svensk arbetsrätt är ett tecken på att statusförhållandet aldrig försvann.  
 
Eftersom anställningsförhållandet främst betraktas som ett 
avtalsförhållande, så sker bedömningen av enskilda rättsfrågor utifrån det 
                                                   
68 Schimdt, 1994, s. 257. 
69 Adlercreutz, 1964, s. 7. 
70 Adlercreutz, 1954, s. 29. 
71 Adlercreutz, 1954, s. 30 f.. 
72 Schmidt, 1994, s. 13.  
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avtalsrättsliga synsättet. Det avtalsrättsliga synsättet begränsas dock alltså 
av lagstiftning och generella normer.73
 
Under 1990-talet har arbetsrätten utvecklats i fråga om flexibilisering och 
avtalsfrihet. Med flexibilisering menas en övergång från den traditionella 
och typiska anställningen till nya eller atypiska arbetsformer.74 Den 
traditionella anställningen är tillsvidareanställning på heltid. Denna typ av 
anställning brukar kopplas samman med det industriella samhället som har 
lönearbete som grund. Det är denna typ av anställning som har främjats i 
1970-talets skyddslagstiftning och det är också dessa anställningar som den 
kollektiva arbetsrätten vilar på.75  Mot denna typ av anställning ställs den 
atypiska anställningen som ofta är på deltid och tidsbestämd. De atypiska 
anställningarna har sammankopplats med behovet av flexibilisering och 
framväxten av det nya post-fordiska samhället.76 Arbetsrättens utveckling 
kommer då att innebära större avtalsfrihet för arbetstagare och arbetsgivare. 
Dock innebär denna utveckling också minskad trygghet för arbetstagare.77
 
 
3.2  Gällande rätt 
3.2.1 Inledning 
Anställningsavtalet får sitt innehåll genom lagstiftning, kollektivavtal, 
tjänstereglemente och personligt avtal. Normer för anställningsförhållandet 
kan också utläsas ur domstolspraxis.78 Arbetstagarens lojalitetsplikt är inte 
reglerad i lag.79 Lojalitetspliktens närmare innebörd har istället 
uppmärksammats i den juridiska litteraturen.80 Rättspraxis från 
Arbetsdomstolen  klargör också lojalitetspliktens innebörd.81  
 
Lojalitetsplikten anses ingå som ett led i anställningsavtalet. Att 
arbetstagaren skall vara lojal är en särskild aspekt av anställningsavtalet.82 I 
den juridiska doktrinen har begreppet trohetsplikt ansetts vara synonymt 
med kravet på arbetstagarens lojalitet mot arbetsgivaren.83 Lojalitetsplikten 
grundar sig på tanken att anställningsavtalet inte enbart består i ett utbyte av 
vanliga förmögenhetsrättsliga prestationer, utan att det också skapar ett 
personligt förhållande mellan parterna. Allmänt sett innebär arbetstagarens 
                                                   
73 Schmidt, 1994, s. 13. 
74 Numhauser – Henning, Ann, Arbetets flexibilisering, Studier i arbetsrätt tillägnade 
Tore Sigeman, Iustus Förlag AB, Uppsala  1993, s. 255-290, s. 255. 
75 Numhauser – Henning, 1993, s. 256 samt Numhauser – Henning, 1997, s. 98.  
76 Numhauser – Henning, 1993, s. 258 samt Numhauser – Henning, 1997, s. 98. 
77 Numhauser – Henning, 1997, s. 98 f. f.. 
78 Schmidt, 1994, s. 15. 
79 Svensäter, Lennart, Anställning och upphovsrätt. Norstedts Juridikförlag, Stockholm 1991, s. 
110. 
80 Nicander, 1995, s. 38. 
81 Lunning, Lars, Tojer, Gudmund, Anställningsskydd. Kommentarer till 
anställningsskyddslagen. Norstedts Juridik AB, Stockholm, 2002, s. 307.  
82 Schmidt, 1994, s. 257, och AD 1982 nr. 110 s. 900. 
83 Schmidt, Folke, Tjänsteavtalet, P.A. Norstedt & Söners Förlag, Stockholm, 1959, s. 241.  
 18
lojalitetsplikt en skyldighet att sätta arbetsgivarens intresse framför sitt eget, 
samt att undvika lägen där han kan komma i pliktkollision.84 Det 
grundläggande är att arbetstagaren inte får vidta åtgärder som är ägnade att 
skada eller på annat sätt försvåra arbetsgivarens verksamhet.85
 
Någon motsvarande lojalitetsplikt för arbetsgivaren har inte ansetts 
föreligga.  Detta har motiverats med att arbetstagaren genom anställningen 
köper sig en tryggad position mot att han uppger sin suveränitet och 
solidariserar sig med arbetsgivaren.86 Med ett sådant synsätt framstår 
avtalstanken särskilt främmande och regleringen av lojalitetsplikten synes 
härledd ur sedvänja eller som en tyst reglering i främst anställningsavtalet.87
 
I Ds 2002:56 försökte utredarna tillskriva arbetsgivaren en motsvarande 
lojalitetsplikt. Grundtanken var att det på ett principiellt plan inte förelåg 
något tvivel om att en ömsesidig lojalitetsplikt.88 Följande framgick av 
utredningen:  
 
”Lagregler, kollektivavtal och rättspraxis erbjuder ett rikt material med 
exempel där arbetsgivaren åläggs att informera och samråda med 
arbetstagaren och i övrigt självständigt beakta och ta hänsyn till dennes 
intressen. Det är här tillräckligt att erinra om att arbetsgivaren har ett visst 
ansvar för rehabilitering av arbetstagare. Lojalitetsaspekterna är även 
viktiga vid bedömningen av hur arbetsgivaren utövar sin 
arbetsledningsrätt.” 89
 
Utredningen menade alltså att arbetsgivaren har en lojalitetsplikt som är 
reglerad i lag, kollektivavtal och rättspraxis. Här är det lämpligt att påminna 
om att arbetstagarens lojalitetsplikt härleds ur sedvänjor, och har nära 
kopplingar till statusförhållandet mellan exempelvis husbonde och 
tjänstehjon. Detta har redovisats i avsnitt 3.1. Utredarna önskade kodifiera 
den ömsesidiga lojalitetsplikten genom en lagbestämmelse i LAS.90 Någon 
sådan bestämmelse har dock inte införts. Skälet till detta torde ha varit brist 
på rättspraxis som klart och tydligt ger uttryck för arbetsgivarens 
lojalitetsplikt. Utan sådan rättspraxis torde möjligheten att kodifiera en 
ömsesidig lojalitetsplikt vara liten.  
 
Istället försökte utredarna jämställa arbetsgivarens lojalitetsplikt med den 
lagstadgade informations- och samrådsskyldighet som finns i svensk rätt. 
Dessa skyldigheter återfinns i MBL 10-13 och 18-19 b §§ och härstammar 
delvis från EG-rättslig lagstiftning och tar bl. a. sikte på 
övertalighetssituationer. Utredarna menade att sådana skyldigheter kan 
finnas även under bestående anställning i samband med att arbetsgivaren tar 
                                                   
84 Schmidt, 1994, s. 257 f.. 
85 AD 1993 nr. 18, s. 146 samt Nicander, 1995, s. 38. 
86 SOU 1983:52 s. 95. 
87 Svensäter, 1991, s. 111. 
88 Ds 2002:56 s. 350. 
89 Ds 2002:56 s. 351 f. f.. 
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ett arbetsledningsbeslut.91 Det är dock orimligt att jämställa allt det nämnda 
med den lojalitetsplikt som gäller för arbetstagare. Innehållet i 
arbetstagarens lojalitetsplikt skiljer sig från det som enligt utredarna skulle 
utgöra arbetsgivarens lojalitetsplikt. Arbetstagarens lojalitetsplikt handlar 
bl. a. om tystnadsplikt, vårdplikt, krav på en fullgod arbetsinsats samt 
upplysningsplikt. Generellt sett handlar arbetstagarens lojalitetsplikt om att 
sätta arbetsgivarens intresse före sitt eget. Samrådskravet innan 
arbetsgivaren tar ett arbetsledningsbeslut handlar inte om att arbetstagarens 
intresse sätts framför arbetsgivarens. Arbetsgivaren har i slutändan fri 
arbetsledningsrätt.92
 
Utredarna hävdar också att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar utgör en 
lojalitetsförpliktelse. Rehabiliteringsansvaret har dock att göra med 
anställningsskyddslagen och kravet på saklig grund i samband med en 
uppsägning. Detta faktum nämns också i Ds 2002:56.93 Att arbetsgivaren 
har ett rehabiliteringsansvar gör i sig inte att arbetstagarens intresse sätts 
före. Rehabiliteringsansvaret är ju begränsat. När arbetstagarens 
arbetsförmåga är så pass nedsatt att han inte längre kan utföra något arbete 
av betydelse för arbetsgivaren är en uppsägning att betrakta som saklig.94 
Det är anställningsskyddet som sätter gränsen för arbetsgivarens ansvar. 
Arbetsgivarens ansvar vad gäller rehabilitering är också begränsad såtillvida 
att han inte behöver inrätta någon ny tjänst i sin verksamhet för 
arbetstagarens skull.95  
 
Jag kommer mot denna bakgrund inte att ytterligare undersöka 
arbetsgivarens lojalitetsplikt. Utgångspunkten för resten av uppsatsen 
kommer att vara att det endast är arbetstagaren som har en lojalitetsplikt.  
 
 
3.2.2 Arbetstagarens lojalitetsplikt i svensk 
arbetsrätt  
Som redan har nämnts innebär arbetstagarens lojalitetsplikt en skyldighet att 
sätta arbetsgivarens intresse framför sitt eget, samt att undvika lägen där han 
kan komma i pliktkollision. Detta innebär bland annat att arbetstagaren inte 
får vidta åtgärder som är ägnade att skada eller på annat sätt försvåra 
arbetsgivarens verksamhet. Det konkreta innehållet i lojalitetsplikten har 
utvecklats genom praxis och har dessutom uppmärksammats i den juridiska 
doktrinen. Lojalitetsplikten utgör en så kallad biförpliktelse. Med 
biförpliktelse menas i detta sammanhang att anställningen grundlägger 
förpliktelser som går längre än vad som gäller i kontraktsförhållandet. 
Lojalitetsplikten är alltså en biförpliktelse till skillnad från själva 
                                                   
91 Ds 2002:56, s. 362 f.. 
92 Schmidt, 1994, s. 224. 
93 Ds 2002:56 s. 385. 
94 Prop. 1973:129 s. 126. 
95 AD 1993 nr. 42. 
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arbetsprestationen som utgör huvudförpliktelsen.96 Det ställs särskilt stora 
krav på lojalitet på ledande befattningshavare med förtroendeställning.97
 
Arbetstagarens lojalitetsförpliktelser innebär ett förbud att konkurrera med 
arbetsgivaren, tystnadsplikt, upplysningsplikt och en allmän skyldighet att 
undvika att skada arbetsgivarens egendom. Lojalitetsplikten innefattar också 
krav på att arbetstagaren skall utföra en fullgod arbetsinsats och att inte 
kritisera arbetsgivaren.98 Vidare anses arbetstagaren vara skyldig att iaktta 
kravet på vandel.99
 
Nedan kommer det att ske en redogörelse för lojalitetspliktens tillämpning i 
praxis och hur plikten beskrivits i doktrin och förarbeten. Samma 
disposition som använts i avsnitt 2.3 kommer att tillämpas nedan. Något 
som redan här skall klargöras är att det inom den svenska arbetsrätten inte 
anses föreligga någon arbetsrättslig lojalitetsförpliktelse för arbetssökande 
innan anställningsförhållandet. Självfallet finns det en upplysningsplikt även 
för arbetssökanden, men denna plikt hänförs till allmänna kontraktsrättsliga 
normer. Med stöd av vad som framkommit i avsnitt 2 går det att fastställa att 
en av dessa normer är just principen om lojalitet. Enligt den allmänna 
lojalitetsprincipen i avtalsrätten är en avtalspart skyldig att upplysa sin 
motpart om väsentliga omständigheter. För klarhets skull kommer 
arbetssökandes upplysningsplikt vid ingående av anställningsavtal 
behandlas i avsnitt 3.2.3 och arbetstagarens arbetsrättsliga lojalitetsplikt 
under anställningsförhållandet behandlas i avsnitt 3.2.4.  
 
 
3.2.3 Arbetssökandes upplysningsplikt vid 
anställningsavtalets ingående 
Arbetssökanden anses ha en skyldighet att upplysa en arbetsgivare om 
väsentliga förhållanden innan anställningsavtalet ingås. Den arbetsrättsliga 
lagstiftningen innehåller inga uttryckliga regler om arbetssökandes 
upplysningsplikt. Arbetssökandens upplysningsplikt följer istället av 
allmänna avtalsrättsliga regler.100 I det här sammanhanget är AvtL 33 § och 
30 § av intresse.  
 
AvtL 33 § blir tillämplig när en avtalspart haft vetskap om relevanta fakta 
vid rättshandlingens tillkomst och att förhållandena är sådana att det med 
vetskap om dessa relevanta fakta, skulle strida mot tro och heder att åberopa 
rättshandlingen. Vidare krävs att motparten, i det här fallet arbetsgivaren, 
inte haft kännedom om dessa fakta. När anställningsavtalet ogiltigförklaras 
                                                   
96 Schmidt, 1994, s. 257.  
97 AD 1982 nr. 110 s. 901. 
98 Fahlbeck, Reinhold, Employee Loyalty in Sweden. Comparative Labor Law and Policy 
Journal, 1998-1999, s. 297-319, s. 298. 
99 Ds 2002:56 s. 302. 
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med stöd av AvtL 33 § upphävs avtalet med omedelbar verkan.101 Förutom 
det redan sagda krävs också att förhållandena i övrigt är sådana att det måste 
anses åligga arbetssökande att lämna arbetsgivaren de aktuella 
upplysningarna på ett sådant sätt att ett förtigande framstår som 
otillbörligt.102 Som tidigare nämnts tar AvtL 33 § sikte på situationer där det 
kan anses föreligga en upplysningsplikt för den avtalspart som har vetskap 
om relevanta fakta.  
 
AvtL 30 § kan tillämpas för att ogiltigförklara en rättshandling om den mot 
vilken rättshandlingen företogs framkallat densamma genom ett svikligt 
förfarande. Förtigande om fakta kan utgöra ett svikligt förfarande, AvtL 30 
§ 2 st.. För att bestämmelsen skall bli tillämplig vid förtigande är kraven 
samma som för AvtL 33 § med ett undantag. För att svek skall föreligga 
krävs någon typ av aktivitet av den som tigit, dvs. den arbetssökande skall 
ha framkallat situationen.103 Det är alltså skillnad på svikligt förtigande och 
ohederligt förtigande.  
 
Av intresse är också LAS 18 § som ger en arbetsgivare rätt att avskeda en 
arbetstagare. Avskedande får ske om arbetstagaren grovt åsidosatt sina 
åligganden mot arbetsgivaren, LAS 18 § 1 st.. Ett avskedande tar sikte på 
flagranta förseelser som exempelvis misskötsamhet och illojalitet.104 Ett 
avskedande kan jämställas med hävning av avtal. Rättsverkningen av en 
hävning innebär att anställningen upphör med omedelbar verkan.105 Att en 
arbetssökande underlåter att lämna upplysningar kan eventuellt även 
tillsammans med bl.a. de omständigheter som förtigits, utgöra grund för 
avskedande enligt LAS 18 §.106
 
Vare sig ett avtal ogiltigförklaras eller hävs blir rättsverkningarna samma för 
arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetsdomstolen har i sin praxis bedömt 
förutsättningarna för ogiltigförklaring av anställningsavtalet på samma sätt 
som för avskedande. Om förutsättningarna för tillämpning av avtalslagens 
ogiltighetsregler föreligger kan arbetsgivaren också välja att avskeda 
arbetstagaren. Därför behöver inte domstolen alltid nödvändigtvis ta 
ställning till huruvida reglerna om avsked enligt LAS, eller avtalslagens 
ogiltighetsregler, skall tillämpas.107  
 
Arbetssökandes upplysningsskyldighet har behandlats i rättsfallet AD 1979 
nr. 143. Fallet handlar om en kommun som ville häva ett tidsbegränsat 
anställningsavtal med en socialassistent då kommunen fått vetskap om att 
socialassistenten tidigare hade dömts för medhjälp till grovt narkotikabrott 
och att hon efter anställningstillfället också hade återfallit i brottslighet av 
samma slag. Socialassistenten hann aldrig tillträda sin tjänst innan 
kommunen beslöt att häva anställningsavtalet. Den arbetstagarorganisation 
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som socialassistenten var medlem i, väckte talan mot kommunen och gjorde 
gällande att ett bindande avtal hade träffats mellan socialassistenten och 
kommunen. Vidare ansåg arbetstagarorganisationen att kommunens 
agerande kunde likställas med ett avskedande.108
 
Arbetsdomstolen framförde att LAS 18 § främst är tillämplig i situationer då 
arbetstagaren vidtagit åtgärder direkt mot arbetsgivaren. Domstolen 
framförde också, med hänvisning till LAS förarbeten, att då arbetstagaren 
begår brott utanför arbetet kan detta i vissa fall föranleda avskedande såvida 
brottet är ägnat att allvarligt skada förhållandet mellan arbetstagaren och 
arbetsgivaren.109 Domstolen ansåg att socialassistentens brottslighet saknade 
samband med anställningen i kommunen. Vid bedömningen av huruvida 
socialassistentens brottslighet varit ägnad att allvarligt skada förhållandet 
mellan henne och kommunen, stod arbetsuppgifternas beskaffenhet, arbetets 
organisation och arbetsplatsens storlek i fokus. Kommunen ansågs ha ett 
lågt invånarantal. Även kommunen som arbetsplats ansågs vara liten. 
Arbetsuppgifterna ställde krav på självständighet när det gällde utförande. 
Vidare innebar arbetsuppgifterna bl. a. handläggning av ärenden där 
ungdomar med sociala problem riskerade att hamna i drogproblem. Mot 
bakgrund av detta ansågs kommunen inte behöva acceptera att tjänsten som 
socialassistent innehas av en person som trots en dom för medhjälp till 
narkotikabrott även efter anställningstidpunkten fortsätter samma brottsliga 
verksamhet som tidigare. 110 Sammanfattningsvis fann Arbetsdomstolen att 
de brott socialassistenten tidigare hade begått varit ägnad att allvarligt skada 
förhållandet mellan henne och kommunen. Således fanns kommunen haft 
grund för avskedandet.  
 
Rättsfallet AD 1997 nr. 36 avsåg en privatanställd tjänsteman som inte hade 
avslöjat att han tidigare hade blivit avskedad från en anställning i Tyskland 
på grund av ekonomiska oegentligheter.111 Tjänstemannen hade hunnit 
tjänstgöra under ett års tid innan hans förflutna uppdagades och han blev 
avskedad. Det hade då kommit fram att han hade dömts till grovt bedrägeri. 
Det framgick att han redan var bränd i sin gamla bransch och att man inte 
litade på honom. Arbetsdomstolen slog fast att det inte finns någon 
undantagslös eller långtgående upplysningsplikt ifråga om besvärande 
omständigheter. 112 Inte heller hade tjänstemannen ljugit då arbetsgivaren 
inte hade frågat. Det fanns inte heller några oegentligheter att anmärka på 
avseende anställningen i Sverige.113 Avskedandet ogiltigförklarades därför. 
 
Omständigheterna i AD 2000 nr 81 var mer komplicerade. Frågan rörde 
huruvida en arbetssökande hade förfarit svikligt vid anställningens 
ingående.  Fallet avsåg en läkare med brottsligt och drogrelaterat förflutet 
som inte var behörig att utöva läkaryrket utan Socialstyrelsens 
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förordnade.114 Läkaren hade inte upplyst de landstingstjänstemän som 
anställde honom om att han saknade rätten att utöva läkaryrket. Däremot 
hade landstinget genom cirkulärskrivelser fått kännedom om att 
Socialstyrelsen inte hade medgivit läkaren rätt att utföra läkaryrket. 
Landstinget gjorde gällande att läkaren förfarit svikligt vid 
anställningstillfället dels beträffande det faktum att han var obehörig att 
utöva läkaryrket och dels på grund av att han inte upplyst arbetsgivaren om 
sin tidigare vandel. 115  
 
De personer som på landstingets sida ingick anställningsavtalet saknade 
kännedom om att läkarens behörighet förutsatte Socialstyrelsens beslut. 
Landstinget ansågs dock ha haft vetskap om detta faktum eftersom de hade 
fått de nämnda cirkulärskrivelserna.  Vid anställningsförfarandet hade man 
också förbigått vissa rutiner. Arbetsdomstolen slog fast att om rutinerna 
hade följts hade förhållandena uppdagats.  Arbetsdomstolen slog vidare fast 
att läkaren inte givits anledning att förmoda landstingets ovetskap. Inget 
svek ansågs föreligga i detta avseende.116
 
Beträffande läkares tidigare vandel, hänvisade Arbetsdomstolen till AD 
1997 nr. 36 och slog fast att när en arbetssökande självmant inte lämnar 
upplysning om sådant som han eller hon inser är av betydelse för 
arbetsgivarens vilja att anställa, utgör inte det i sig något otillbörligt eller 
svikligt beteende. Domstolen slog fast att det inte finns någon särskilt 
långtgående skyldighet att självmant lämna sådana upplysningar om sig 
själv och sitt förflutna som kan inverka negativt på möjligheterna att få 
anställningen. Vidare menade domstolen att det inte kan anses som svikligt 
beteende när en arbetssökande inte självmant lämnar upplysningar om sin 
vandel, såsom tidigare kriminalitet och tidigare drogmissbruk, när 
beteendena inte har någon direkt inverkan på möjligheterna att utföra de 
aktuella arbetsuppgifterna. Domstolen ansåg att det istället som regel var 
upp till arbetsgivaren att ställa de frågor om den arbetssökandes allmänna 
vandel som arbetsgivaren anser har betydelse för den aktuella anställningen. 
Upplysningar om vandel som innefattar omständigheter som har sådan 
betydelse för anställningsavtalet att dessa skulle ha utgjort åtminstone saklig 
grund för uppsägning, skall dock en arbetssökande lämna upplysningar 
om.117 I målet ansågs inte läkarens tidigare vandel ha sådan betydelse för 
den aktuella anställningen.118
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3.2.4 Arbetstagarens lojalitetsplikt under 
anställningsförhållandet 
Arbetstagarens lojalitetsförpliktelser under anställningsförhållandet är som 
ovan nämnts att utföra en fullgod arbetsinsats, att iakttaga tystnad, att inte 
kritisera arbetsgivaren utöver vad som är skäligt, att ge arbetsgivaren 
upplysningar, att inte konkurrera med arbetsgivaren samt att undvika att 
skada arbetsgivarens egendom.119 Inom lojalitetsplikten faller också 
arbetstagarens skyldighet att iaktta kravet på vandel.120 Dessa plikter utgör 
de viktigaste momenten av lojalitetskravet.  Ett brott mot lojalitetsplikten 
kan utgöra avtalsbrott och därmed saklig grund för uppsägning eller 
avskedande.121 Illojalt handlande från arbetstagarens sida kan också utgöra 
straffbar handling. Brottsbalkens regler om bedrägeri, förskingring, tagande 
av muta, olovligt förfogande och trolöshet mot huvudman kan komma att 
aktualiseras.122 Även i fråga om tystnadsplikten kan en arbetstagares 
förfaranden utgöra brottslig handling.  
 
 
3.2.4.1 Kravet att utföra en fullgod arbetsinsats 
Arbetstagare har en skyldighet att utföra en fullgod arbetsinsats.123 
Arbetstagaren skall också vara duglig för sin tjänst och fullständigt utnyttja 
sin arbetsförmåga.124 Arbetsgivaren har dock en skyldighet att acceptera att 
arbetsförmågan förändras med åldern och att omständigheter såsom tillfällig 
sjukdom, skilsmässa eller dödsfall inom familjen kan medföra förändringar i 
arbetsprestationen.125  
 
Rättsfallet AD 1980 nr. 10 handlade om en säkerhetsvakt som med 
överdriven noggrannhet utförde sina arbetsuppgifter. Trots tillsägelser från 
arbetsgivarens sida, ville säkerhetsvakten inte ändra sina arbetsrutiner. Detta 
ledde att säkerhetsvakten inte klarade av det antal bevakningsronder som 
förväntades av honom. Arbetsgivaren sade då upp honom.126 
Arbetsdomstolen framhöll att det får anses ingå i en arbetstagares 
åligganden att utföra arbetsuppgifterna med den noggrannhet som 
uppgifterna kräver. Domstolen slog också fast att det i dessa åligganden 
också får anses ingå att utföra arbetsuppgifterna i sådan takt att ett rimligt 
arbetsmått hinns med varje dag. Vidare framhöll domstolen att det 
ankommer på arbetsgivaren att ange riktlinjerna för hur arbetet skall utföras. 
Säkerhetsvakten ansågs medvetet och konsekvent vägrat att fullgöra sina 
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arbetsuppgifter på det sätt arbetsgivaren ålagt honom och därför ansågs 
uppsägningen av säkerhetsvakten varit sakligt grundad.127  
 
Nära kravet att utföra en fullgod arbetsinsats ligger reglerna om bisysslor. 
Med bisyssla menas i princip varje syssla eller verksamhet som en 
arbetstagare har vid sidan av sin anställning och som inte är hänförlig till 
privatlivet. En bisyssla kan vara tillåten eller otillåten. De otillåtna 
bisysslorna delas in i tre kategorier: förtroendeskadliga bisysslor, 
arbetshindrande bisysslor och konkurrensbisysslor. En och samma bisyssla 
kan falla under alla tre kategorier.128 Nedan berörs förtroendeskadliga 
bisysslor och arbetshindrande bisysslor. Konkurrensbisysslor behandlas mer 
utförligt i avsnitt. 3.3.2.5.  
 
Huvudregeln är att arbetstagaren får disponera fritt över sin fritid. Så länge 
arbetstagaren inte eftersätter sina arbetsuppgifter eller på annat sätt sätter 
arbetsgivarens intressen i andra hand, har arbetstagaren möjlighet att skaffa 
sig skaffa sig extrainkomster.129  
 
Vad gäller arbetshindrande bisysslor följer naturligt av kravet på en fullgod 
arbetsinsats att arbetstagaren skall sätta arbetsgivarens intresse framför sitt 
eget. För att en arbetstagare skall utföra en fullgod arbetsinsats får han eller 
hon inte utanför arbetstiden utföra bisysslor som påverkar arbetsinsatsen 
under ordinarie arbetstid. 130
 
Ett rättsfall där bisysslor behandlades både vad gäller lojalitet i allmänhet 
och konkurrerande verksamhet är AD 1993 nr. 18. Fallet rörde en frisör som 
klippte före detta kunder på sin fritid trots att arbetstagaren sagt att hon inte 
fick göra detta. De anställda hade dock fått arbetsgivarens medgivande att 
klippa familjemedlemmar och en bästa väninna på fritiden. Den berörda 
arbetstagaren hade fått en skarp varning av arbetsgivaren då det uppdagades 
att arbetstagaren klippte före detta kunder på sin fritid.131 Trots varningen 
fortsatte arbetstagaren att klippa på sin fritid. Arbetstagaren blev avskedad. 
Nämnas skall också att det i ett kollektivavtal för branschen fanns en 
ordningsföreskrift som uttryckte att en anställd på sin fritid inte skall utföra 
arbete som faller inom yrket. 
 
Arbetsdomstolen uttryckte rent allmänt att det för ett anställningsförhållande 
är utmärkande att arbetstagaren skall vara lojal mot sin arbetsgivare. 
Arbetstagaren får således inte vidta åtgärder som är ägnade att skada eller på 
annat sätt försvåra arbetsgivarens verksamhet. De krav som rimligen kan 
ställas varierar beroende på bl. a. förhållandena inom branschen, den 
aktuella verksamhetens beskaffenhet, arbetsuppgifternas art, arbetstagarens 
ställning i företaget, och om arbetstagaren på något sätt äventyrat 
arbetsgivarens kundrelationer. Arbetsdomstolen ansåg att det normalt gäller 
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för arbetstagaren att sätta arbetsgivarens intresse framför sitt eget samt att 
undvika lägen där han eller hon kan komma i en pliktkollision.132  
 
Domstolen kom också in på spörsmålet konkurrerande verksamhet. I detta 
avseende ansåg domstolen att en anställd som under sin anställningstid 
bedriver verksamhet som konkurrerar med arbetsgivarens på ett allvarligt 
sätt bryter mot lojalitetsplikten. Domstolen framhöll dock att inte all 
konkurrens kan anses utgöra sådant lojalitetsbrott. Avgörande är om 
konkurrensen tillfogar arbetsgivaren mer påtaglig skada eller om 
konkurrensen är att uppfatta som illojal mot arbetsgivaren. 133
 
Vid bedömningen av lojalitetskravet i det aktuella fallet använde 
Arbetsdomstolen bestämmelsen i kollektivavtalet som vägvisare. 
Bestämmelsen ansågs avspegla mer långtgående förpliktelser i fråga om 
lojalitet än vad som normalt följer av ett anställningsförhållande.134 
Arbetstagarens handlande ansågs vara illojalt redan innan varningen från 
arbetsgivaren. Redan på detta stadium ansågs arbetsgivaren haft sakliga skäl 
att säga upp arbetstagaren. Med hänsyn till arbetstagarens ställning i bolaget 
och omfattningen av hennes illojalitet ansågs det dock inte ha funnits grund 
för avsked.135
 
Vad gäller förtroendeskadliga bisysslor blir lojalitetsproblematiken särskilt 
märkbar för offentligt anställda även om de också kan bli aktuella inom den 
privata sfären. För statligt, kommunalt och landstingskommunalt anställda 
regleras detta i lagen om offentlig anställning (LOA). I LOA 7 § står det att 
en arbetstagare inte får ha någon anställning eller något uppdrag eller utöva 
någon verksamhet som kan rubba förtroendet för hans eller någon annan 
arbetstagares opartiskhet i arbetet eller som kan skada myndighetens 
anseende. Vidare innehåller lagen regler om att vissa förfaranden skall 
iakttas av arbetsgivare respektive arbetstagare. Arbetsgivaren skall enligt 
LOA 7 a § informera arbetstagaren om vilka bisysslor som är att anse som 
otillåtna enligt 7 §. Likaså skall arbetstagaren på arbetsgivarens begäran 
lämna de uppgifter som behövs för att arbetsgivaren skall kunna bedöma 
arbetstagarens bisysslor, LOA 7 b §. Ordinarie domare och chefer för 
myndigheter som lyder direkt under regeringen är skyldiga att på eget 
initiativ till arbetsgivaren anmäla vilka typer av bisysslor de har, LOA 7 d §.  
 
Som ovan nämnts förekommer förtroendeskadliga bisysslor också i den 
privata sfären. I AD 1993 nr. 56 hade en verkställande direktör involverat 
sig med en verksamhet som konkurrerade med arbetsgivarens kund. 136 
Arbetsgivaren hade följaktligen avskedat den verkställande direktören. 
Arbetsdomstolen fann att avskedandet varit rättsenligt eftersom direktören 
förverkat det förtroende en arbetsgivare måste kunna hysa för innehavaren 
av en sådan befattning.  
                                                   
132 AD 1993 nr. 18, s. 146. 
133 AD 1993 nr. 18, s. 146. 
134 AD 1993 nr. 18, s. 148. 
135 AD 1993 nr. 18, s. 149. 
136 AD 1993 nr. 56, s. 404 f.. 
 27
 
 
3.2.4.2 Arbetstagarens tystnadsplikt 
Att vara lojal mot sin arbetsgivare innebär också att iaktta viss 
tystnadsplikt.137 Tystnadsplikt för arbetstagare kan också följa av antingen 
lag eller avtal.138 Med avtal avses antingen kollektivavtal eller det enskilda 
avtalet.139 Vid brott mot en lagstadgad tystnadsplikt kan arbetstagaren 
dömas för brott mot tystnadsplikten i enlighet med BrB 20:3. 
 
En annan aspekt av tystnadsplikten rör individens yttrandefrihet. I Sverige 
är varje medborgare gentemot det allmänna tillförsäkrad yttrandefrihet. Med 
det allmänna avses dels det allmännas verkställande organ som domstolar, 
andra myndigheter och privaträttsliga subjekt som sysslar med 
myndighetsutövning, och dels de normgivande organen som exempelvis 
riksdagen, när dessa beslutar om betungande offentligrättsliga föreskrifter 
för enskilda.140 Rätten till yttrandefrihet gentemot det allmänna följer av RF 
2:1 där det stadgas att varje medborgare har frihet att uttrycka sig fritt i tal, 
skrift eller bild eller på annat sätt meddela upplysningar samt uttrycka 
tankar, åsikter och känslor. En mer utförlig innebörd av yttrandefriheten går 
att finna i tryckfrihetsförordningen (TF) och yttrandefrihetsgrundlagen 
(YGL).  
 
Något som skall understrykas och betonas är att rätten till yttrandefrihet 
endast gäller gentemot det allmänna. En arbetstagare har alltså långtgående 
rättigheter när det gäller yttrandefrihet men bara i förhållande till en allmän 
arbetsgivare. Det finns i dagsläget inte någon liknade rättighet i förhållande 
till en privat arbetsgivare.141 I rättsligt hänseende kan det alltså konstateras 
att det finns olika utgångspunkter för hur långt kravet på tystnadsplikt kan 
dras beroende på om det rör sig om en arbetstagare inom den offentliga 
sektorn eller om det rör en arbetstagare som är privatanställd.142 En särskild 
aspekt av spörsmålet är arbetstagarens kritikrätt. Det kommer att ske en 
redogörelse för detta i avsnitt 3.2.4.3. Nedan behandlas också regleringen 
kring företagshemligheter. 
 
3.2.4.2.1 Tystnadsplikt för offentligt anställda 
Med offentligt anställda menas anställda i stat eller kommun eller 
landstingskommun, LOA 1-2 §§. När det gäller offentligt anställda har de 
som ovan nämnts en långtgående grundlagsskyddad frihet att uttrycka sig. 
Speciella regler gäller för att denna frihet skall kunna inskränkas. Enligt RF 
2:12 får inskränkning i yttrandefriheten endast ske i lag. Sådan inskränkning 
får endast ske med hänsyn till rikets säkerhet, folkförsörjningen, allmän 
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ordning och säkerhet, enskilds anseende, privatlivets helgd eller 
förebyggandet och beivrandet av brott, RF 2:13.  
 
Förutom rätt till yttrandefrihet har offentligt anställda också meddelarfrihet. 
Meddelarfrihet innebär att offentligt anställda har rätt att lämna uppgifter för 
offentliggörande, TF 1:1 och YGL 1:2. Offentligt anställda har också 
anskaffarfrihet, dvs. rätt att anskaffa uppgifter för att utnyttja yttrande- och 
meddelarfriheten, TF 1:1 och YGL 1:2. Det är ej tillåtet för det allmänna 
dvs. arbetsgivarmyndigheten, att vidta någon åtgärd som medför negativa 
konsekvenser för den anställde såsom uppsägning, avskedande, 
disciplinpåföljd eller tillsägelse då en anställd utnyttjar sin 
grundlagsstadgade yttrande- och meddelarfrihet. Ett beslut av en myndighet 
att omplacera en arbetstagare med anledning av att arbetstagaren utnyttjat 
sin grundlagskyddade yttrandefrihet strider mot lag och goda seder.143
 
Det ovan sagda innebär att avtal om tystnadsplikt mellan en offentligt 
anställd och deras arbetsgivare är utan verkan. Att det ibland förekommer 
dokument om tystnadsplikten som den anställde skriver under är inte 
olagligt. När en anställd skriver under sådant dokument medger han eller 
hon att han har fått vetskap om existensen av tystnadsplikten. 
Tystnadspliktens omfattning påverkas dock inte.144  
 
Istället är offentliganställdas tystnadsplikt framförallt reglerad i SekrL.145 
Offentliganställdas yttrandefrihet begränsas alltså genom SekrL. I SekrL 16 
kapitel finns de så kallade kvalificerade tystnadsplikterna uppräknade. 
Dessa har företräde framför yttrande- och meddelarfriheten.146 Brott mot 
den tystnadsplikt som är reglerad i SekrL kan också vara straffsanktionerad 
handling enligt BrB 20:3. 
 
I AD 2000 nr. 14 framkom att brott mot en lagstadgad tystnadsplikt kan 
anses innebära ett sådant illojalt handlande från arbetstagarens sida att 
arbetsgivaren kan avskeda arbetstagaren.147 Fallet rörde en polisman som 
dömts för brott mot tystnadsplikten. Polismannen hade förmedlat 
information till en häktad som belagts med restriktioner. Polismannen själv 
menade att hans syfte hade varit att byta information med den häktade. 
Polismannen hade inte i förväg informerat sin arbetsgivare om sin taktik. 
Arbetsdomstolen framhöll att staten (arbetsgivaren) inte kunnat styrka 
illojalt syfte och att polismannen därför inte kan anses ha agerat illojalt. 
Avskedandet ansågs trots allt ha varit lagligt då polismannen genom att 
agera så självsvåldigt och omdömeslöst, ansågs ha grovt åsidosatt vad som 
ålegat honom i tjänsten.148
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3.2.4.2.2 Tystnadsplikt för privatanställda 
För vissa privatanställda gäller en lagstadgad tystnadsplikt. Exempelvis kan 
nämnas att en advokat är skyldig att förtiga vad denne fått kännedom om i 
sin yrkesutövning, RB 8:4. Andra privatanställda som har en lagstadgad 
tystnadsplikt är anställda hos sådana privaträttsliga organ som innehar 
allmänna handlingar, sjukvårdpersonal, tolkar och översättare m. fl..149
 
Utöver den lagstadgade tystnadsplikt som kan föreligga kan tystnadsplikten 
vara kollektivavtalsreglerad eller följa av det enskilda avtalet. Något som 
skall nämnas här är att varken TF eller YGL kan sätta gränser för hur 
omfattande ett avtal om tystnadsplikt kan vara. Ytterst är det AvtL 36 § 
samt reglerna om god sed inom arbetsrätten som kan sätta gränsen för hur 
omfattande en tystnadsklausul kan vara.150
 
Frågan om avtalad tystnadsplikt togs upp i förarbetena till FHL. Av 
förarbetena följer att allvarliga missförhållanden och brottslig verksamhet 
inte kan klassas som företagshemligheter och att lagen inte skyddar ett 
företag som på avtalsvägen söker komma överens om en sådan omfattande 
tystnadsplikt. 151 Tystnadsplikt avseende information som klassas som 
företagshemlighet behandlas i avsnitt 3.2.4.2.3. 
 
Även när det inte finns någon uttrycklig reglering följer tystnadsplikten 
underförstått av anställningsavtalet. Sådan tystnadsplikt anses vara ett 
utflöde av arbetstagarens lojalitetsplikt.152 Tystnadsplikten gäller alla 
arbetstagare men högre krav ställs på höga befattningshavare. Den 
tystnadsplikt som följer av lojalitetsplikten omfattar all information vars 
röjande är ägnat att skada arbetsgivaren.153 Vidare kan privatanställdas 
tystnadsplikt regleras av ordningsföreskrifter som arbetsgivaren har rätt att 
ensidigt utfärda.154  
 
Vid bedömningen av huruvida en arbetstagares brott mot tystnadsplikten 
utgör ett sådant illojalt handlande som medför att arbetsgivaren har rätt att 
säga upp eller avskeda arbetstagaren, tar Arbetsdomstolen också hänsyn till 
arbetstagarens ställning och uppdrag, om arbetstagarens handlande kan 
försvaras, om arbetstagaren kan lastas för den skada som drabbar 
arbetsgivaren samt om arbetstagaren är öppen för arbetsgivarens kritik och 
är beredd att respektera arbetsgivarens önskemål.155 I AD 1994 nr. 79 fann 
domstolen att arbetstagaren brutit mot tystnadsplikten, men domstolen ansåg 
ändå inte att saklig grund för uppsägning hade förelegat. Detta på grund av 
att arbetstagaren hade följt arbetsgivarens uppmaning att inte publicera vissa 
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uppgifter och därigenom hade han visat sig beredd att godta arbetsgivarens 
berättigade anspråk på att företagsinterna uppgifter inte sprids.156
 
3.2.4.2.3 Företagshemligheter 
Företagshemligheter har redan berörts i avsnitt 2. Med företagshemlighet 
avses sådan information om affärs- eller driftförhållanden i en 
näringsidkares rörelse som näringsidkaren håller hemligt och vars röjande är 
ägnat att medföra skada för honom i konkurrenshänseende, FHL 1 § 1 st. 
För offentligt anställda är det ju främst sekretesslagens bestämmelser om 
sekretess som blir tillämpliga för tystnadsplikten. Allt som omfattas av 
sekretesslagen är dock inte en företagshemlighet. FHL kan bli tillämplig för 
offentligt anställda när det just rör uppgifter om affärs- eller driftförhållande 
i arbetsgivarens rörelse som arbetsgivaren håller hemligt och vars röjande är 
ägnat att medföra skada för honom i konkurrenshänseende.157
 
I avsnitt 2 har en generell genomgång av FHL gjorts. I arbetsrättsligt 
hänseende är FHL 7 § 1 st. viktig. Av denna bestämmelse framgår att en 
arbetstagare som utnyttjar eller röjer en företagshemlighet som han har fått 
ta del av i sin anställning skall ersätta den skada som uppkommer till följd 
av förfarandet. Arbetstagaren kan bli skyldig att betala både ekonomiskt 
skadestånd och allmänt skadestånd, FHL 9 §. För att skadeståndsskyldighet 
skall föreligga krävs att arbetstagaren agerat uppsåtligt eller oaktsamt samt 
att han eller hon har insett eller borde ha insett att informationen var hemlig. 
Det nyssnämnda gäller under bestående anställning. Avslöjanden som skett 
efter att anställningen har upphört medför skadeståndsskyldighet endast om 
det föreligger synnerliga skäl, FHL 7 § 2 st..  
 
 
3.2.4.3 Skyldighet att inte kritisera arbetsgivaren 
Någonting som ligger nära yttrandefriheten är kritikrätten. Det finns inga 
lagbestämmelser som reglerar frågan om arbetstagarens möjligheter att 
kritisera arbetsgivaren. I rättspraxis finns det uttalanden som pekar på att 
arbetstagaren har en vidsträckt rätt att kritisera arbetsgivarens handlande. 
Rätten att kritiserar anses också vara en viktig förutsättning för goda 
arbetsförhållanden och ett gott arbetsresultat. En vidsträckt kritikrätt är 
vidare nödvändig för att en effektiv facklig verksamhet skall kunna bedrivas 
på arbetsplatsen. En arbetsgivare har också rätt att kritisera facket och 
arbetstagarna.158  
 
I AD 1982 nr. 110 behandlades lagligheten av en uppsägning av en högre 
tjänsteman som inte gillade företagsledningens sätt att omstrukturera 
företaget. Tjänstemannens åsikter rörde företagsledningens sätt att sköta 
företaget och företagets framtida utsikter. Tjänstemannen hade uttryckt sin 
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kritiska inställning inför företagets anställda säljare och i ett brev till 
moderbolagets ledning. I det nämnda brevet hotade tjänstemannen med att 
offentliggöra besvärande omständigheter. Tjänstemannen hade även 
uppmanat företagets anställda att meddela facket om att företagets produkter 
inte uppfyllde kraven i gällande miljöbestämmelser.159  
 
Arbetsdomstolen konstaterade först att arbetstagare och arbetsgivare 
generellt sett har en ömsesidig kritikrätt. Vidare anförde domstolen att 
gränsen för hur mycket en arbetsgivare är skyldig att tåla får bestämmas 
med utgångspunkt i bl. a. vilken ställning arbetstagaren intar hos 
arbetsgivaren. Ju högre befattning en arbetstagare har, desto högre krav på 
visad lojalitet får arbetsgivaren anses ha rätt att ställa. Kritikrätten ansågs 
vara begränsad såtillvida att kritiken inte får övergå i att en arbetstagare 
framför hot om åtgärder som är till skada för arbetsgivaren. 160 
Arbetsgivaren ansågs ha haft rätt att ställa höga lojalitetskrav på 
tjänstemannen på grund av dennes ställning i företaget. Således ansågs 
uppsägningen av tjänstemannen ha varit befogad.161
 
Anställningsavtalet utgör inte något generellt hinder för en arbetstagare att 
hos behörig myndighet påtala missförhållanden som råder i arbetsgivarens 
verksamhet. Arbetsdomstolen har dock framfört att anmälningar till 
myndigheter i undantagsfall kan tänkas skett på sådant sätt att det anses som 
oförenligt med arbetstagarens lojalitetsplikt. 162
 
 
3.2.4.4 Arbetstagarens upplysningsplikt 
Upplysningsplikten har i litteraturen ibland kommit att heta 
informationsplikt. För att vara konsekvent kommer begreppet 
upplysningsplikt användas även i denna del av uppsatsen.  
 
Arbetstagarens upplysningsplikt anses vara grundad i kravet att fullgöra en 
fullgod arbetsinsats som tillgodoser arbetsgivarens intresse.163 Ibland kan 
branschspecifika kollektivavtal innehålla upplysningspliktens omfattning för 
arbetstagare. I allmänhet gäller att arbetstagaren är skyldig att självmant ge 
arbetsgivaren all information som bör komma till arbetsgivarens kännedom 
för att denne senare skall kunna tillvarata sina intressen. 
Upplysningsskyldigheten innebär bl. a. att arbetstagaren skall rapportera 
störningar i arbetsprocessen såsom brist på material, fel på råvaror eller 
verktyg. Upplysningsplikten kan variera beroende på arbetstagarens 
arbetsuppgifter.164
 
                                                   
159 AD 1982 nr. 110, s. 889 f. f.. 
160 AD 1982 nr. 110, s. 900 f.. 
161 AD 1982 nr. 110, s. 901. 
162 Ds 2002:56 s. 316.  
163 Nicander, 1995-96, s. 39.  
164 Schmidt, 1994, s. 260. 
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Något som särskilt skall uppmärksammas är arbetstagarens skyldighet att 
avslöja brott som riktar sig mot arbetsgivaren. I vissa fall skall arbetstagaren 
också vara verksam för att hindra genomförandet av brottslig handling.165 
Ur straffrättslig synvinkel finns det ingen skyldighet för enskilda personer 
att göra en brottsanmälan. Inte heller finns det något som säger att enskilda 
personer skall ingripa för att avvärja brott. Det nämnda gäller dock inte en 
arbetstagare som har vetskap om brottslig handlig som riktar sig 
arbetsgivaren. Arbetstagarens skyldigheter går alltså längre. För arbetstagare 
som tillhör företags- eller arbetsledningen gäller en skyldighet att rapportera 
alla oegentligheter som han observerar samt att ingripa för att hindra 
skada.166
 
I rättsfallet AD 1981 nr. 163 rörde en av frågorna huruvida saklig grund för 
uppsägning förelegat då ett förbund sade upp sin förbundsordförande. 
Uppsägningen hade grundats på att förbundsordföranden under flera år utan 
att ingripa låtit förbundet sända in felaktiga inkomstuppgifter till 
skattemyndigheterna.167 Arbetsdomstolen slog fast att det inte rådde någon 
tvekan om att förbundsordföranden när som helst kunde ha gjort slut på det 
lagstridiga förfarandet. Förbundsordförandens underlåtenhet att ingripa 
ansågs ha medfört betydande skada för förbundet när lagstridigheterna kom 
till allmänhetens kännedom. Domstolen ansåg också att 
förbundsordföranden hade förverkat organisationens förtroende.168 Saklig 
grund för uppsägningen ansågs ha förelegat.  
 
 
3.2.4.5 Förbud att konkurrera med arbetsgivaren 
En av lojalitetspliktens viktigaste moment i anställningsförhållandet är 
konkurrensförbudet.169 I AD 1977 nr. 118 var frågan huruvida arbetsgivaren 
haft grund för att avskeda två arbetstagare sedan dessa under sina befintliga 
anställningar lämnat in anbud avseende verksamhet i konkurrens med 
arbetsgivaren. Efter att anbudet accepterats, sa arbetstagarna upp sig själva. 
Uppsägningstiden skulle ha löpt under en månad men arbetsgivaren skiljde 
alltså arbetstagarna från deras anställningar genom avskedande.170 
Arbetsdomstolen konstaterade på ett tydligt sätt att det är oomtvistligt att en 
anställd på ett allvarligt sätt bryter mot de lojalitetskrav som följer av 
anställningsavtalet, om han medan anställningen består driver med 
arbetsgivaren konkurrerande verksamhet. Till sådan verksamhet räknas att i 
anbudstävlan med arbetsgivaren i syfte att om anbudet antas lämna 
anställningen och övergå till att driva egen verksamhet.171  
 
Domstolen framförde att förfarandet kan vara av sådan karaktär att 
arbetsgivaren är berättigad att tillgripa avskedande. Omständigheterna i det 
                                                   
165 Schmidt, 1994, s. 260. 
166 Schmidt, 1994, s. 261. 
167 AD 1981 nr. 163, s. 925. 
168 AD 1981 nr. 163, s. 947. 
169 Nicander, 1995-96, s. 40.  
170 AD 1977 nr. 118, s. 869. 
171 AD 1977 nr. 118, s. 875. 
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enskilda fallet skall beaktas när illojalitet åberopas som grund för 
avskedande. Graden av illojalitet skall utredas med beaktande av bl. a. 
arbetstagarens ställning i företaget och konkurrensåtgärdens betydelse för 
företaget. Domstolen kom fram till att arbetstagarna inte hade haft någon 
förtroendeställning i företaget. Anbudsförfarandet kunde på grund av 
arbetets karaktär likställas med sökandet av annan anställning och eftersom 
förfarandet endast lett till relativ begränsad skada för arbetsgivaren, ansågs 
avskedandena ha varit lagstridiga.172
 
En förutsättning för att arbetstagaren skall anses bryta mot 
anställningsavtalet är att hans verksamhet är ägnad att tillfoga arbetsgivaren 
påtaglig skada.173 Skaderekvisitet anses alltså vara centralt, eftersom detta 
nämns i både doktrin och praxis. Även när det endast föreligger risk för 
skada för arbetsgivaren kan arbetstagarens handlade vara illojalt. I AD  1982 
nr. 42 ansågs en arbetstagares planer på egen verksamhet utgöra sådan risk 
för arbetsgivaren att det förelåg grund för avskedande. I AD 1993 nr. 12 
uppmärksammades avskedandet av fyra arbetstagare som planerade 
verksamhet i konkurrens med arbetsgivaren. Arbetsdomstolen ansåg att den 
planerade verksamheten skulle ha skadat arbetsgivarens verksamhet. 
Avskedandena ansågs ha varit befogade.  
 
 
3.2.4.6 Skyldighet att ej skada arbetsgivarens egendom 
Kravet på visad omsorg och varsamhet i förhållande till anförtrodd egendom 
har också berörts i avsnitt 2. Vård- och omsorgsplikten går även att finna i 
arbetsrätten. En arbetstagare anses på grund av lojalitetsplikten vara skyldig 
att inte skada arbetsgivarens egendom.174 Arbetstagarens omsorgsplikt har 
uttryckts så att han skall visa omsorg och aktsamhet när han utför sitt 
arbete.175  
 
Det förekommer också att arbetstagarens skyldigheter i detta avseende 
regleras i kollektivavtal. Ofta krävs varsam hantering av råmaterial, verktyg 
som används i arbetet och kontorsmaterial. Vård- och omsorgsplikten är inte 
reglerad i lag utan följer av allmänna regler som kan hänföras till 
lojalitetsplikten.176
 
 
3.2.4.7 Skyldighet att iaktta kravet på vandel 
Begreppet vandel tycks inte ha någon entydig innebörd inom den svenska 
arbetsrätten. Begreppet har dock kommit att sammankopplas med 
arbetstagarens lojalitetsplikt. Termen är dels ett begrepp som beskriver de 
förhållningsregler som en arbetstagare har att beakta under sin fritid och 
                                                   
172 AD 1977 nr. 118, s. 875 f.. 
173 AD 1980 nr. 82, s. 533,  Schmidt, 1994, s. 267. 
174 Fahlbeck, 1998-1999, s. 311. 
175 Fahlbeck, Reinhold, Praktisk arbetsrätt, Liber-Hermods AB, Malmö, 1989, s. 234.  
176 Fahlbeck, 1998-1999, s. 311, Svensäter, 1991, s. 164. 
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dels hur arbetstagaren skall uppföra sig på arbetsplatsen under arbetstid.177 
Nedan kommer begreppet användas för att beskriva vad arbetstagaren har att 
iaktta under sin fritid. Hur arbetstagaren uppför sig under arbetstiden är mer 
knutet till själva arbetet och kan hänföras nämnare till arbetsgivarens rätt att 
leda och fördela arbetet. I och med dessa rättigheter har arbetsgivaren rätt att 
föreskriva om uppföranderegler som arbetstagaren är skyldig att följa.178
 
Med undantag för vad som nämnts om bisysslor i avsnitt 3.2.4.1 är 
arbetstagaren huvudsakligen fri att disponera över sin fritid som denne 
önskar. En arbetstagare kan umgås med vem han vill och har möjlighet att 
skaffa sig extrainkomster så länge han inte eftersätter sina huvudsakliga 
arbetsuppgifter.179  
 
Reglerna om vad en arbetstagare får göra på sin fritid utan att det skall 
påverka anställningen är oklara. Regleringen av offentligt anställdas 
bisysslor har redan nämnts. Utöver detta skall arbetstagaren också följa 
reglerna om handel med värdepapper i insiderlagen (1990:1342). Reglerna i 
denna lag har som syfte att reglera vissa arbetstagares privata handel med 
värdepapper. En arbetstagare som utnyttjar icke offentliggjord information 
till sin egen fördel kan straffas med böter eller fängelse, 
insiderlagen 4, 20 §§. 
 
Huruvida en arbetstagare kan drabbas av sanktioner på grund av sådant som 
inträffat under arbetstagarens fritid bedöms med utgångspunkt i om de 
aktuella omständigheterna är ägnade att allvarligt rubba det förtroende som 
arbetstagaren åtnjuter hos arbetsgivaren eller om arbetsgivarens verksamhet 
kommer i dåligt dager på grund av arbetstagarens ageranden.180 
Bedömningen sker med hänsyn till arbetstagarens arbetsuppgifter, position 
och hur arbetstagarens beteende påverkat anställningsförhållandet.181
 
Kravet på arbetstagarens vandel har bl. a. sammankopplats med om 
arbetstagaren begår brott på fritiden. I förarbetena till LAS är det uttryckt att 
brott som begåtts utom arbetet i vissa fall skall kunna utgöra grund för 
avskedande. Förutsättningen är att brottet är ägnat att allvarligt skada 
förhållandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.182 Arbetstagarens 
ställning kommer då att tillmätas betydelse vid bedömningen av huruvida 
förtroendet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren är skadat.183 Domare, 
poliser och präster utgör särskilda arbetargrupper som är beroende av 
arbetsgivarens förtroende och på dessa arbetstagare ställs i allmänhet höga 
krav i fråga om vandel.184
 
                                                   
177 Ds 2002:56 s. 341 f., Svensäter, 1991, s. 165.  
178 Westregård, Annamaria J., Integritetsfrågor i arbetslivet, Juristförlaget i Lund, 2002, 
Lund, s. 29. Schmidt, 1994, s. 224.  
179 Schmidt, 1993, s. 265, Ds 2002:56 s. 342. 
180 Svensäter, 1991, s. 169. 
181 Ds 2002:56 s. 343.  
182 Prop. 1973:129 s. 150. 
183 Ds 2002:56 s. 343. 
184 Ds 2002:56 s. 344 f. f.. 
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Kravet på arbetstagarens vandel varierar mycket från fall till fall. Något som 
beaktas i praxis är på vilket sätt arbetstagarens ageranden är kopplade till 
arbetsgivaren, arbetsplatsen, andra anställda eller verksamhetens kunder. Att 
arbetet har kommit att till viss del framstå som gränslöst, dvs. att gränsen 
mellan arbetstid och fritid har blivit oklar, har också diskuterats i 
sammanhanget. Förtroendet som arbetstagaren åtnjuter hos arbetsgivaren 
måste alltså även respekteras på fritiden.185
 
                                                   
185 Ds 2002:56 s. 347 f.. 
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4 Analys 
4.1 Jämförelse mellan den allmänna 
lojalitetsplikten och arbetstagarens 
lojalitetsplikt 
4.1.1 Allmänt 
I avsnitt 2 har den allmänna lojalitetsplikten i avtalsrätten belysts med 
beaktandet av avtalet som grund för mänsklig samverkan. Avtalets syfte är 
att förverkliga parternas önskemål. För att avtalsförhållandet inte enbart 
skall präglas av partsegoism, finns det normer för hur avtalsparter skall 
agera. Detta gäller inte endast under själva avtalsförhållandet utan också 
före. Lojalitetsprincipen är den norm som har studerats i den här uppsatsen. 
Lojalitetsprincipens syfte är att motverka konflikter och att främja 
jämställdheten mellan parterna. Lojalitetsprincipen ålägger avtalsparterna en 
plikt. Plikten att vara lojala mot varandra innebär att en part skall sätta 
motpartens intresse framför sitt eget. Det kan röra sig om att en part skall 
upplysa motparten om omständigheter av vikt. På så sätt skyddas parterna 
av varandra. Generellt kan parternas lojalitetsplikt gentemot varandra sägas 
utgöra en typ av säkerhetsventil för att avtalet skall bli rättvist. 
Säkerhetsaspekten är också viktig för omsättningsintresset. 
 
Lojalitetsprincipen inom avtalsrätten härleds ifrån principen om bona fides i 
den romerska rätten. Konsensualavtalet och det ökade behovet av 
flexibilitet, medförde att avtalsparterna behövde något att kunna förlita sig 
på. Med stöd av principerna om bona fides, dvs. god tro, uppriktighet och 
hederlighet, kunde blivande avtalsparter förlita sig på att 
avtalsförpliktelserna skulle uppfyllas i enlighet med normerna för gott 
agerande.  
 
I svensk rätt gäller lojalitetsprincipen som allmän rättsprincip. Det finns inte 
någon allmän lagstadgad bestämmelse som ålägger avtalsparter 
lojalitetsplikt. Istället har normerna för lojalitet kommit till uttryck i bl. a. 
AvtL 33 och 36 §§. AvtL 33 § tar sikte på parternas agerande inför avtalets 
ingående. Vid avtalets ingående åläggs parterna en plikt att upplysa 
varandra om omständigheter av vikt. Genom att de gör detta så uppträder 
dom i enlighet med god tro och heder. Att dela med sig av information är ett 
sätt att sätta motpartens intresse framför sitt eget, dvs. det är ett sätt att vara 
lojal. 
 
Lojalitetsprincipen finns också inom arbetsrätten där den kommit att 
innebära en plikt endast för arbetstagaren. Arbetstagaren har enligt sin 
lojalitetsplikt en skyldighet att sätta arbetsgivarens intresse framför sitt eget. 
Så här långt går det att dra paralleller mellan den allmänna lojalitetsplikten i 
 37
avtalsrätten och arbetstagarens lojalitetsplikt. Det finns dock klara 
skillnader. 
 
En skillnad rör ursprunget. Lojalitetsprincipen i avtalsrätten härstammar 
från strävan efter säkerhet och jämställdhet i avtalsförhållandet. 
Arbetstagarens lojalitetsplikt har sitt ursprung i det statusförhållande som 
präglade förhållandet mellan exempelvis husbonden och tjänstehjonet. 
Tjänstehjonet skulle agera troget och husbonden skulle uppträda med 
välvilja och foglighet eller med allvarsamhet och stränghet beroende på hur 
tjänstehjonet uppträdde. Vidare hade bonden befogenhet att aga 
tjänstehjonet. Av den historiska bakgrunden framgår det tydliga 
statusförhållandet och tjänstehjonets underordnade ställning.  
 
I takt med att kapitalismen och liberalismens idéer fick fotfäste i Sverige 
infördes också avtalsfrihet. Denna avtalsfrihet innebar dock inte någon 
avsevärd frihet för arbetarna. De villkor som arbetarna tidigare hade varit 
underkastade överfördes till att utgöra avtalsinnehåll i anställningsavtalet. 
Detta gäller även statusförhållandet. Arbetstagarens lojalitetsplikt är alltså 
en kvarleva av ett föråldrat statusförhållande. 
 
Vissa författare hävdar att statusförhållandet aldrig försvann. Att 
avtalsfriheten inte motverkade fenomenet är oomtvistligt. Något som 
motverkar jämställdheten i anställningsförhållandet är enligt svensk doktrin 
det sätt som anställningsförhållandet regleras. Att det utöver 
skyddslagstiftning och kollektivavtal finns utfyllande regler som 
upprätthålls i praxis motverkar ett helt nytt förhållningssätt, och därmed 
också jämställdheten. Arbetstagarens lojalitetsplikt är en norm som fyller ut 
förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Upprätthållandet av 
lojalitetsplikten bidrar till att befästa ett föråldrat förhållningssätt till nackdel 
för arbetstagaren.  
 
En annan skillnad rör ömsesidigheten. Det är endast arbetstagaren som har 
en plikt att vara lojal. Detta visar på den ojämställdhet som råder i 
anställningsförhållandet avseende lojalitet. Det har från utredningshåll gjorts 
försök att tillskriva arbetsgivaren en lojalitetsplikt. Utredarna menade att 
arbetsgivarens plikt att samråda innan han tar ett arbetsledningsbeslut och 
arbetsgivarens ansvar vad gäller rehabilitering på ett principiellt plan utgör 
lojalitetsförpliktelser. I doktrin och förarbeten har dock motsatsen 
framhållits. Arbetsgivaren anses alltså inte ha en motsvarande lojalitetsplikt. 
Detta baseras på tanken att arbetstagaren i och med anställningen köper sig 
en tryggad position.  
 
Enligt min mening är det inte befogat att kalla rehabiliteringsansvaret för en 
lojalitetsförpliktelse eftersom detta ansvar snarare följer av 
anställningsskyddet och kravet på saklig grund. Arbetstagarens 
lojalitetsplikt går ut på att arbetsgivarens intresse skall sättas i främsta 
rummet. Att arbetsgivaren har ett rehabiliteringsansvar handlar inte om att 
arbetstagarens intressen sätts i främsta rummet. Arbetsgivarens ansvar i 
detta avseende är begränsat.  
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Samma sak gäller för det samrådskrav som åligger arbetsgivaren innan han 
tar ett arbetsledningsbeslut. Inte heller här sätts arbetstagarens intresse i 
främsta rummet. Arbetsgivaren har i slutändan fri arbetsledningsrätt.  
 
Utredarnas försök att kodifiera en ömsesidig lojalitetsplikt har ifrån 
lagstiftningshåll inte fått någon respons. Detta torde bero på att det inte finns 
någon ömsesidig plikt att kodifiera. För att en kodifiering skall bli aktuell 
krävs omfattande praxis i fråga om ömsesidig lojalitetsplikt. Något sådant 
finns inte i svensk rätt.  
 
Det är på grund av dessa skillnader som det inte är rimligt att tala om 
ömsesidighet vad gäller lojalitet inom ramen för anställningsavtalet. Den 
allmänna lojalitetsplikten inom avtalsrätten skiljer sig i detta avseende från 
den lojalitetsplikt som finns i arbetsrätten.  Den allmänna lojalitetsplikten 
såsom den utformats i avtalsrätten är en generell plikt som inte gör skillnad 
på parterna. Denna skillnad kan eventuellt ha sin grund i statusförhållande 
och arbetstagarens underordnade ställning i anställningsavtalet.  
 
I och med den förändring som har skett vad gäller arbetslivets 
flexibilisering, har arbetstagarens chanser till större avtalsfrihet utökats. 
Flexibiliseringen har också inneburit minskad anställningstrygghet för 
arbetstagarna. Det mest naturliga borde vara att hela arbetsrätten luckras 
upp. Detta borde också gälla föråldrade normer som arbetstagarens 
lojalitetsplikt. 
 
 
4.1.2 Lojalitet vid avtalets ingående 
När det gäller den allmänna lojalitetspliktens innebörd inom avtalsrätten 
handlar det främst om hur två avtalsparter skall agera för att avtalet skall 
komma till nytta för båda parter. Parterna uppmanas att vara lojala vid tiden 
för avtalets ingående och under avtalsförhållandet i övrigt.  
 
Vid avtalets ingående har parterna både en upplysningsplikt och en 
klargörandeplikt. Upplysningsplikten och klargörandeplikten vid avtalets 
ingående verkar för att parterna skall få tillgång till all den nödvändiga 
information som behövs för att ta ett korrekt beslut. Det handlar om säkerhet 
och om att undvika risker. En sådan risk är att ett avtal blir ojämställt dvs. 
obalanserat. I och med att jämställdheten främjas, främjas också 
omsättningsintresset. Omsättningsintresset manar avtalsparterna att vara 
lojala. Annars skulle människor dra sig för att ingå avtal. 
 
Sådan upplysningsplikt föreligger också för arbetssökanden innan 
anställningsavtalet ingås. Arbetssökandens upplysningsplikt vid 
anställningens ingående anses inte utgöra del av arbetstagarens 
lojalitetsplikt, utan upplysningsplikten kan sägas följa av allmänna 
kontraktsrättsliga regler. Arbetsdomstolen har i AD 1979 nr. 143 fastställt 
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att både LAS 18 § och AvtL regler om ohederlighet och svek kan bli 
tillämpliga när en arbetstagare undanhåller viktig informationen i samband 
med ingåendet av ett anställningsavtal. Här ansågs arbetsgivaren ha haft rätt 
att häva ett anställningsavtal då arbetstagarens tidigare brottslighet kunde 
inverka på arbetsuppgifterna. I rättsfallet AD 1997 nr. 36 slogs det fast att 
arbetstagarens upplysningsplikt varken är undantagslös eller långtgående. I 
rättsfallet AD 2000 nr. 81 framförde AD återigen att upplysningsplikten inte 
omfattar tidigare brottslighet och drogmissbruk som inte har någon direkt 
inverkan på möjligheterna att utföra de aktuella arbetstuppgifterna. Det 
ansågs istället vara upp till arbetsgivaren att ställa frågor. I samma rättsfall 
framfördes att avgörande är om de undanhållna omständigheterna har sådan 
betydelse att de åtminstone skulle kunna utgöra saklig grund för 
uppsägning.  
 
Upplysningsplikten för arbetssökande har vissa begränsningar. Information 
som skulle kunna inverka negativt på möjligheterna att få anställningen 
omfattas inte undantagslöst av upplysningsplikten. Endast när det finns risk att 
arbetsuppgifterna påverkas har arbetstagaren en upplysningsskyldighet. Även 
här handlar det alltså om säkerhet för en avtalspart. Arbetsgivaren skall kunna 
lita på att anställningsavtalet kommer honom till gagn. I fråga om 
upplysningsplikt går det alltså att dra slutsatsen att den allmänna 
lojalitetsprincipen inom avtalsrätten också gäller som rättsprincip för 
arbetssökanden. 
 
Något som återigen skall uppmärksammas är att den arbetsrättsliga 
lojalitetsplikten inte i sig anses innehålla en upplysningsplikt vid avtalets 
ingående. Detta kan kopplas till den historiska bakgrunden. När förhållandet 
mellan arbetstagare och arbetsgivare skulle förvandlas till ett förhållande 
baserat på ett avtal, överfördes arbetstagarens underordnade statusförhållande 
till avtalet och blev avtalsinnehåll. Avtalsförhållandet kom att präglas av 
arbetstagarens underordnade ställning, alltså precis som det tidigare 
förhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare. Och arbetstagarens 
lojalitetsplikt är ett moment som uttrycker detta.  
 
Att den arbetsrättsliga lojalitetsplikten inte anses innehålla en upplysningsplikt 
vid avtalets ingående kan också ha sin grund i att arbetstagaren tidigare hade 
helt fri uppsägningsrätt. Säkerhetsaspekten kom på så sätt att bevaras. Ett annat 
skäl kan vara de redan befintliga reglerna i AvtL om rättshandlingars ogiltighet.  
 
 
4.1.3 Lojalitet under avtalsförhållandet 
Av den allmänna lojalitetsplikten i avtalsrätten följer en vårdplikt för en 
avtalspart som har motpartens egendom i sin besittning. Liknande regler 
finns inom arbetsrätten. Arbetstagaren skall vårda arbetsgivarens verktyg 
och material. Vårdplikten i den svenska arbetsrätten kan alltså relateras till 
den allmänna lojalitetsplikten i avtalsrätten. Vårdplikten har, precis som 
upplysningsplikten vid ingående av avtal, också att göra med säkerhet. 
Arbetsgivaren måste kunna lita på att arbetstagaren utför arbetet med 
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omsorg och med varsamhet. Detta är en förutsättning för ett väl fungerande 
anställningsförhållande.  
 
I enlighet med den allmänna lojalitetsplikten som gäller inom avtalsrätten 
skall avtalsparterna också iakttaga tystnad. Tystnadsplikten innebär att en 
avtalspart inte skall avslöja information som är ägnad att skada motparten. 
Något som förstärker lojalitetsplikten i det här avseendet är FHL som tar 
sikte på känslig information. FHL medför ingen legal tystnadsplikt utan 
lagen bygger på de bestämmelser som följer av lag eller avtal. Det torde 
vara så att FHL bekräftar lojalitetsplikten i frågan om tystnadsplikt. Även 
denna aspekt av lojalitetsplikten har att göra med en önskan att minimera 
risker för avtalsparterna. Återigen visar sig lojalitetsplikten utgöra en 
säkerhetsventil.  
 
Arbetstagarens tystnadsplikt har flera aspekter. Även i detta sammanhang 
kan lojalitetsplikten relateras till säkerhet och arbetsgivarens intresse vad 
gäller känslig information. En annan aspekt är arbetstagarens yttrandefrihet. 
Arbetstagarens yttrandefrihet är något som måste tas i beaktande eftersom 
begränsningar i rätten att yttra sig kan bli väldigt påtagliga för en 
arbetstagare. I de flesta fall är arbetet en stor del av vardagslivet vilket 
innebär att när yttrandefriheten begränsas, så begränsas också arbetstagarens 
liv. 
 
Dessa två aspekter väger mot varandra. När det gäller känsliga 
affärshemligheter överväger säkerhetsintresset. Enligt FHL kan en 
arbetstagare bli skadeståndsskyldig om han eller hon genom att avslöja 
känslig information skadar sin arbetsgivare. I detta avseende går det att dra 
paralleller mellan den allmänna lojalitetsplikt som gäller inom avtalsrätten 
och arbetstagarens lojalitetsplikt.  
 
När det gäller avslöjande av information som inte utgör en affärshemlighet, 
gäller skilda regler för arbetstagare beroende på om de arbetar inom den 
offentliga sektorn eller om de har anställning hos en privat arbetsgivare. 
Anställda inom den offentliga sektorn åtnjuter en grundlagsstadgad 
yttrandefrihet som inte går att avtala bort i enskilda anställningsavtal. I detta 
fall väger yttrandefrihetsaspekten tyngre. För privatanställda finns dock 
inget sådant skydd utan tystnadsplikten följer av den lojalitetsplikt som i 
allmänhet gäller för arbetstagare. Det går också att avtala om en mer 
vidsträckt tystnadsplikt. AvtL 36 § sätter gränsen för hur omfattande en 
sekretessklausul kan vara. Rättsläget är oklart i detta avseende då några 
belysande rättsfall inte finns.   
 
I jämförelse med den allmänna lojalitetsplikten inom avtalsrätten är 
arbetstagarens lojalitetsplikt mer begränsande, i alla fall när det gäller 
privatanställda. Något som bidrar till denna slutsats är den ovan beskrivna 
yttrandefrihetsaspekten.  
 
Den arbetsrättsliga lojalitetsplikten innefattar flera moment än vad som 
finns i den allmänna lojalitetsplikten. Utöver de moment som redan har 
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nämnts, har arbetstagaren också en plikt att utföra en fullgod arbetsinsats, en 
plikt att inte konkurrera med arbetsgivaren, en plikt att upplysa 
arbetsgivaren, en plikt att iaktta kravet på vandel samt en plikt att inte 
kritisera arbetsgivaren. 
 
Kravet att utföra en fullgod arbetsinsats, och upplysningsplikten, är rimliga 
med tanke på anställningsavtalets anda. Enligt avtalet är ju arbetstagaren 
förpliktigad att utföra de arbetsuppgifter som arbetsgivaren tilldelar honom. 
I övrigt ligger arbetstagarens upplysningsplikt nära kravet på fullgod 
arbetsinsats. Enligt kravet på fullgod arbetsinsats får arbetstagaren inte 
inneha bisysslor som påverkar hans arbetsprestation. Generellt sett tycks 
upplysningsplikten och arbetstagarens plikt att fullgöra en fullgod 
arbetsinsats snarare höra ihop med själva avtalsförpliktelsen, dvs. 
huvudförpliktelsen. Detta torde vara skälet till att dessa moment inte ingår i 
den allmänna lojalitetsprincipen inom avtalsrätten. Momenten kan snarare 
kopplas samman med principen om pacta sunt servanda.  
 
Arbetstagaren är inom ramen för sin lojalitetsplikt ålagd att inte konkurrera 
med arbetsgivaren. Rent rättsligt sätts det fokus på hur den konkurrerande 
verksamheten påverkar arbetsgivarens verksamhet. Det räcker att det 
föreligger risk för skada för att arbetstagarens handlande skall betraktas som 
illojalt. Detta synsätt kan sägas leda till att arbetstagaren blir väldigt bunden 
till arbetsgivarens verksamhet. Den allmänna lojalitetsplikten inom 
avtalsrätten saknar detta moment. Att konkurrensförbudet ändå ingår som 
ett moment i den arbetsrättsliga lojalitetsförpliktelsen kan ha sin grund i 
betraktelsesättet att arbetstagaren i och med anställningsavtalet köper sig en 
tryggad position. Med tanke på arbetslivets allt mer ökade flexibilisering 
kan det vara dags att ändra på detta synsätt.  
 
Ett annat moment som ingår i arbetstagarens lojalitetsplikt är kravet att inte 
överträda kritikrätten. Att detta moment inte går att finna inom den allmänna 
lojalitetsplikten kan sägas ha att göra med den nära relation som ofta skapas 
mellan arbetstagare och arbetsgivare. Under avtalsförhållandet skall 
arbetsgivaren kunna känna sig säker på att en arbetstagare på en hög post 
inte skadar verksamheten.  Detta moment blir mest aktuellt för arbetstagare 
på höga poster. Arbetstagarförhållandet är ju betraktat som ett personligt 
förhållande. Det förtroende som en högt uppsatt arbetstagare åtnjuter liknar 
ofta det förtroende som återfinns inom familjen. Rättsligt sett upprätthålls 
alltså denna arbetsrättsliga tradition. Kravet att inte överträda kritikrätten 
kan sammankopplas med anställningsavtalets natur och dess historiska 
bakgrund. Förhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare har tidigare 
uttryckligen varit präglat av familjestrukturer.  
 
Till sist skall också kravet på arbetstagarens vandel beröras. Detta moment 
är ett uttryck för att arbetstagarens arbetsrättsliga förpliktelser sträcker sig 
även utanför arbetstiden och arbetsplatsen. Hur arbetstagaren beter sig under 
sin fritid kan få konsekvenser på hans arbetstid. Även i det här 
sammanhanget sätts fokus på arbetstagarens position och hur arbetstagarens 
beteende har påverkat arbetsgivarens verksamhet. Det förtroende 
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arbetstagaren åtnjuter hos arbetsgivaren skall alltså också beaktas utanför 
arbetstagarens arbetstid. Inte heller detta moment ingår i den allmänna 
lojalitetsprincipen. Den arbetsrättsliga lojalitetsprincipen tycks alltså gå 
längre.  
 
Sammanfattningsvis kan det konstateras att den arbetsrättsliga 
lojalitetsplikten ställer fler krav i fråga om lojalitet än den allmänna 
lojalitetsplikten. Det hela har att göra med den arbetsrättsliga 
lojalitetspliktens historiska bakgrund. Arbetstagarens lojalitetsplikt grundas 
främst på familjesamhörighetstanken. Arbetsgivarens intressen och kravet 
på säkerhet inom avtalsförhållandet sträcker sig alltså tämligen långt.  
 
 
4.2 Analys av lojalitetsplikten utifrån den 
aristoteliska kontraktsuppfattningen 
Enligt den aristoteliska kontraktsuppfattningen är den goda 
kontraktsrelationen utformad med vänskapsrelationen som förebild. Den 
goda kontraktsrelationen präglas av ömsesidighet i fråga om lojalitet och 
omsorg. Ömsesidighet kommer till uttryck i en rättviseprincip som 
förespråkar balans mellan parternas prestationer och förpliktelser. Vid 
obalans kan relationen beskrivas som ensidig. 186
 
I fråga om avtalets giltighet kom, som ovan nämnts i avsnitt 2.2, 
flexibilitetskraven att bana vägen för reformering av den romerska rätten. 
De formlösa konsensualavtalen förpliktigade avtalsparterna i enlighet med 
principerna för bona fides. I och med den romerska rättens uppluckring 
ligger det nära till hands att betrakta bona fides-institutets funktion som 
utfyllande. Med flexibilitet följer också osäkerhet och det rimliga ändamålet 
borde ha varit att försöka återställa balansen med principer om god tro, 
uppriktighet och hederlighet. Utan dessa hörnstenar kunde parternas 
förpliktelser komma att bli ensidiga och orättvisa. Det är detta som kommit 
att ligga till grund för den allmänna lojalitetsplikten.187
 
Inom avtalsrätten gäller lojalitetsprincipen som rättsgrundsats. 
Lojalitetsprincipen förespråkar att en part i viss utsträckning skall beakta 
motpartens intresse inom ramen för avtalsrelationen. Parterna skall alltså 
inom vissa gränser skydda varandra. När avtalsparterna agerar i enlighet 
med lojalitetsprincipen stävjas också konflikter och motsättningar parterna 
emellan. Dessutom främjas parternas samverkan och således kan 
avtalsrelationen flyta på friktionsfritt. Ett annat syfte med principen är att 
partsegoismen skall motverkas. Principen manar en avtalspart att inte driva 
sitt eget intresse till nackdel för sin motpart. Avtalet skall vara grund för 
parternas jämställda samverkan. Samma kan anses gälla för en god 
vänskaprelation. Personer som inleder ett vänskapsförhållande gör det av 
                                                   
186 Se Votinius, 2004, s. 61 f. f.. 
187 Jämför Holm, 2004, s. 50 f. f.. 
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egoistiska skäl. I ett gott vänskapsförhållande verkar dock personerna i viss 
mån för varandra. Det rör sig om balans och om att relationen skall vara till 
nytta för alla involverade.  
 
Det exempel som har nämnts under avsnitt 2.3 visar tydligt att 
lojalitetsprincipen har som syfte att verka för balans i avtalsrelationen.  Det 
som skall anmärkas är att plikten att vara lojal gäller för båda avtalsparter.  
 
Upplysningsplikten vid avtalets ingående har som funktion att skydda 
oupplysta avtalsparter mot att ingå avtal som de annars inte skulle ha ingått. 
Parterna skall vid avtalets ingående kunna lita på varandra i fråga om att en 
förestående samverkan kan ske på ett sätt där båda parternas intressen tas i 
beaktande. Att parterna skall vara upplysta i fråga om viktiga 
omständigheter innan avtalets ingående sammanfaller med tanken på balans 
och samverkan. Vid obalans kan avtalet antingen ogiltigförklaras eller så 
kan det bli fråga om att jämka ett avtalsvillkor till nackdel för den part som 
ej uppfyllt sin upplysningsplikt. 
 
Den vårdplikt som panthavaren är ålagd enligt principerna om lojalitet kan 
relateras till normer som är samma för avtalsrelationen som för 
vänskapsrelationen. Panthavaren är skyldig att vårda panten då panträtten 
inte är lika stark som äganderätten. Pantens ägare, dvs. panthavarens 
motpart, har äganderätt till panten och dennes intresse skall panthavaren 
beakta så länge pantavtalet varar. Vårdplikten kan också knytas an till idén 
om balans. Om panthavaren inte skulle förpliktigas att beakta pantsättarens 
intresse, vore ett pantavtal knappast nyttobringande för båda parter, då 
pantsättaren skulle riskera förlust av pantegendomen.  
 
Parternas ömsesidiga tystnadsplikt syftar till att skydda parterna. Ingen av 
parterna skall få ut mer av avtalet genom att föra vidare känslig information 
om motparten. Även i detta fall handlar det om balans i avtalsförhållandet. 
Tystnadspliktens funktion blir att garantera avtalsparternas säkerhet i en 
situation som avtalsparterna kan uppleva som otrygg.  
 
Slutligen går det att dra slutsatsen att lojalitetsförpliktelserna fungerar som 
säkerhetsventiler för avtalsparter som har ingått eller ska ingå avtal. Den 
goda kontraktsrelationen präglas av ömsesidighet och detta är ett uttryck för 
balans i fråga om parternas förpliktelser och prestationer. Ett avtal som 
saknar balans är inget gott avtal. Lojalitetsförpliktelsernas funktion utöver 
det redan nämnda är att säkerställa balansen i avtalsförhållandet. Därför är 
slutsatsen att den allmänna lojalitetsplikten i avtalsrätten är befogad.  
 
Precis som den allmänna lojalitetsplikten inom avtalsrätten utgör också 
arbetstagarens lojalitetsplikt en säkerhetsventil. Arbetstagarens 
lojalitetsplikt fyller alltså samma funktion som den allmänna 
lojalitetsplikten. Vårdplikten och tystnadsplikten är de moment som 
återfinns både i den arbetsrättsliga lojalitetsplikten och i den allmänna 
lojalitetsplikten. Och även i arbetsrättsliga sammanhang passar dessa 
moment in i den aristoteliska kontraktsuppfattningen om det goda 
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samarbetet baserat på vänskapstanken. Samma kan sägas om arbetstagarens 
skyldighet att upplysa om viktiga omständigheter som inträffar i 
verksamheten.  
 
I jämförelse med den allmänna lojalitetsplikten inom avtalsrätten består 
arbetstagarens lojalitetsplikt av flera förpliktelser. Skälet till detta kan vara 
att bakgrunden till arbetstagarens lojalitetsplikt präglas av 
familjesamhörighet och statusförhållandet. Familjesamhörighetstanken har 
för den arbetsrättsliga lojalitetsplikten inneburit långtgående krav för 
arbetstagaren. Ett exempel är att arbetstagaren även utanför arbetstiden skall 
beakta arbetsgivarens intressen. Anställningsavtalet kan alltså sägas ha 
familjen som förebild snarare än den goda vänskapsrelationen. I jämförelse 
med vänskapsrelationen är lojalitetskraven inom familjen högre ställda.  
 
I fråga om ömsesidighet finns också klara skillnader. Inom arbetsrätten är 
det endast arbetstagaren som är förpliktad att vara lojal. Lojalitetsplikten 
inom arbetsrätten är alltså en plikt för arbetstagaren. Plikten innebär att 
arbetsgivarens intressen skall sättas i främsta rummet. Eftersom detta är en 
ensidig förpliktelse kan det konstateras att anställningsavtalet utifrån den 
aristoteliska kontraktsuppfattningen brister i ömsesidighet. 
Anställningsavtalet kan alltså sägas brista vad gäller rättvisa och balans. 
Något som stödjer denna uppfattning är att statusförhållandet fortfarande 
präglar anställningsförhållandet trots att det numera skall vara baserat på ett 
avtal. I detta statusförhållande är arbetstagaren underordnad arbetsgivaren. 
 
Av det sagda går det att dra vissa slutsatser. Den första slutsatsen är att 
anställningsavtalet gynnar arbetsgivaren eftersom lojalitetsplikten är 
ensidig. Det är alltså bara arbetsgivaren som får nytta av lojalitetspliktens 
säkerhetsaspekter. Vidare går det också att konstatera att anställningsavtalet 
i fråga om lojalitet inte är baserat på vänskapstanken utan på tanken om 
familjesamhörighet. Det som främst pekar på detta är statusförhållandet och 
arbetstagarens underordnade ställning.  Med tanke på att arbetslivet har 
undergått en flexibilisering vad gäller bl. a. arbetstid och arbetets 
organisering, är det troligen dags att även arbetstagarens lojalitetsplikt 
genomgår en flexibilisering. Arbetslivets flexibilisering har för arbetstagare 
inneburit en minskning i anställningstrygghet. Om anställningsförhållandet 
verkligen skall vara baserat på ett avtal, skall också en verklig ömsesidig 
lojalitetsplikt gälla. Alltså skulle det passa bättre med ett 
anställningsförhållande baserat på vänskap. Och ett sätt att åstadkomma 
detta skulle vara att lagreglera en lojalitetsplikt för arbetsgivaren. Det är 
delvis detta som föreslås i Ds 2002:56. Denna lojalitetsplikt skulle ha 
samma innebörd som arbetstagarens lojalitetsplikt, dvs. att arbetsgivaren 
skall sätta arbetstagarens intressen i främsta rummet. Då skulle balans och 
ömsesidighet uppnås. Arbetsdomstolen och arbetsmarknadens parter måste 
också bortse från föråldrade förhållningssätt som jämställer 
anställningsförhållandet med tankar om familjesamhörighet. Det går att säga 
att arbetstagarens lojalitetsplikt inte helt och hållet kan försvaras utifrån ett 
aristoteliskt kontraktsrättsligt perspektiv. 
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